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1. ANFORDERUNGEN AN EINE BERUFLICHE AUSBILDUNG VON MORGEN

1. Anforderungen an eine berufliche Aus-
bildung von morgen

Lernziele:

Der/die Lernende soll ohne Hilfsmittel mit eigenen Worten nennen
konnen:

e Welche Bedeutung die Berufsausbildung fur den Einzelnen und
die Gesellschaft hat?

e Was man unter dem Begriff ,berufliche Handlungsfahigkeit*
versteht?

e Warum Erziehung und Bildung auch in der Berufsausbildung
von Bedeutung sind?

¢ Warum Handlungskompetenz und ganzheitliches Lernen Inhal-
te einer modernen Berufsausbildung sind?

Seit den 1990er Jahren hat sich die Berufsausbildung in der Bundes-
republik Deutschland mehr und mehr verandert. Ein grundlegender
Strukturwandel erfolgt nicht nur im Bereich der Wirtschaft, sondern
auch in der Verwaltung. Neue Ausbildungsberufe, z.B. im kaufmanni-
schen Bereich entstehen oder bestehende Ausbildungsberufe werden
modernisiert und den beruflichen Anforderungen angepasst. Ein Bei-
spiel dafir ist die Entwicklung des Schriftsetzers hin zum Medienge-
stalter. Infolge der wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Verénde-
rungen sind auch die Anforderungen an die Qualifikation von Fach-
kraften gestiegen. Eine ausschlieZlich fachlich orientierte Ausbildung
genugt nicht mehr. Neben Fachkompetenz, die bei jeder Fachkraft
vorausgesetzt wird, erwartet man heute mehr und mehr fachiibergrei-
fende Fahigkeiten bzw. so genannte Schlisselqualifikationen. Im Jahr
1974 hat Dieter Mertens, ehemaliger Direktor des Instituts fir Ar-
beitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fiir Arbeit, den
Begriff ,Schlusselqualifikationen® eingefuhrt. Er sieht den 'Erwerb’ von
Schlusselqualifikationen im Rahmen der Berufsausbildung als we-
sentlich an, damit zukiinftige Fachkrafte sich einer stets wandelnden
Berufswelt flexibel anpassen kdnnen. Mertens beklagt die grof3e Kluft
zwischen den auf der einen Seite in der Ausbildung einmal erlernten
und auf der anderen Seite im Beruf gewlnschten Qualifikationen.
Erst die ,Forderung der Schlisselqualifikationen“ soll die Fachkréfte
.befahigen, moglichst schnell auf die sich &ndernden Berufsanforde-
rungen zu reagieren” (Wellhdfer 2004, S. 1). Schlisselqualifikationen,
die in der gegenwartigen berufs- und arbeitspadagogischen Literatur
auch gern als Handlungskompetenzen bezeichnet werden, sind als
Uberfachliche Fahigkeiten entscheidende Bestandteile der beruflichen
Ausbildung. Erpenbeck (1996) gibt aber zu bedenken, dass der An-
spruch der ,beruflichen Kompetenzentwicklung“ nicht neu ist, sondern
dass - so Wellhofer (a.a.O., S.2) - ,eine verninftige berufliche Qualifi-
kation schon immer auch auf personliche und soziale Fahigkeiten
Wert gelegt habe*.
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BBIG

Auch die Anforderungen an Ausbilder sind in den letzten Jahren viel-
faltiger geworden. Neben fachlichem Kdnnen erwartet man von ihnen
eine padagogisch-psychologische Eignung. Sozial- und Individual-
kompetenz sind mittlerweile unabdingbar fur die Ausbildungstatigkeit.
Arnold weist 1995 darauf hin, dass Fachkompetenz um Sozial- und
Selbstkompetenz erweitert werden muss. Die novellierte AEVO (Au-
gust 2009) tragt diesen veréanderten Anspriichen an die Ausbildungs-
aufgabe Rechnung. In der BIBB Pressemitteilung Nr. 22 vom
3.7.2009 (S.3 f.) heil’t es: “Das Kompetenzprofil von Ausbildern und
Ausbilderinnen wird [...] vor dem Hintergrund der aktuellen wirtschaft-
lichen, gesellschaftlichen und der berufs- und arbeitspéadagogischen
Entwicklungen in vier Handlungsfeldern beschrieben, die sich am
Ablauf der Ausbildung orientierten” [...]. Die sich daraus ergebenden
erweiterten Anforderungen an die Fachkrafte nicht nur im Hinblick auf
die berufsspezifischen Qualifikationen, sondern vor allem hinsichtlich
ihrer fachlbergreifenden Kompetenzen wie Selbststandigkeit, Ver-
antwortungsbereitschaft, Flexibilitat und Initiative mit dem Ziel lebens-
langen Lernens® (a.a.0.), stellen eine groRRe Herausforderung fir
beruflichen Praxis dar. Ausbilder und Ausbilderinnen sollen nicht nur
den an sie gestellten Erwartungen gerecht werden, sondern ,sie
muissen dartiber hinaus den demografischen Verdnderungen (so
wird in den néchsten Jahren die Gruppe potenzieller Auszubildender
nicht nur kleiner, sondern auch deren Heterogenitat nimmt durch Mig-
rationsbewegungen zu), dem zunehmenden Einsatz der Informations-
und Kommunikationstechnik sowie der starkeren Arbeits- und Pro-
zessorientierung  in der  Ausbildung  Rechnung  tragen®
(www.bibb.de/de 51843.htm).

8§ 1 Abs. 2 und 3 des BBIG (novelliert 2005) passt sich insoweit den
veranderten wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Bedingungen an,
als vom Ausbildungspersonal die Vermittlung der beruflichen Hand-
lungsfahigkeit und Handlungskompetenz in der beruflichen Ausbil-
dung verlangt wird. Unter dem Kompetenzbegriff werden ,Fahigkeit
und Bereitschaft, Fertigkeiten und Kenntnisse sowie personliche,
soziale und methodische Fahigkeiten in Arbeits- und Lernsituationen®
(www.bibb/de/de 51843.htm) zusammengefasst.

Der AdA-Lehrgang bietet jedem/jeder zuklnftigen Ausbilder/in
die Mdglichkeit des Erwerbs und der Vertiefung von Handlungskom-
petenz und gleichzeitig eine - fur die Ausbildungstatigkeit notwend-
ige - padagogisch-psychologische und didaktisch-methodische Un-
terweisung.

1.1 Berufsausbildung und Berufsbildungsrecht

Das Berufshildungsgesetz von 1969 hat das Berufshildungsrecht neu
geordnet. Bis dahin ist es auf verschiedene arbeitsrechtliche Rege-
lungen und andere rechtliche Vorschriften wie Gewerbeordnung,
Handelsgesetzbuch, BGB, tarif- und arbeitsrechtliche Bestimmungen
und Kammerrecht - um nur einige Bestimmungen zu nennen - aufge-
teilt. Das Berufsbildungsrecht wird im BBiIG zusammengefasst. Dies
fiihrt zu einer wesentlichen Vereinfachung und Ubersichtlichkeit der
rechtlichen Grundlagen. Das BBIG ist damit die wohl wichtigste
Rechtsvereinheitlichung und Rechtsvereinfachung fir die Berufsaus-
bildung.
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Der Begriff ,Berufsbildung” wird im BBIG (in der Neufassung vom
23.Marz 2005; BGBL.1.S.931; Gesetz ist am 1.4.2005 in Kraft getre-
ten) wie folgt definiert:

81 Ziele und Begriffe der Berufsausbildung (BBiG 2005):

1. Berufshildung im Sinne dieses Gesetzes sind die Berufsausbil-
dungsvorbereitung, die Berufsausbildung, die berufliche Fortbil-
dung und die berufliche Umschulung.

2. Die Berufsausbildungsvorbereitung dient dem Ziel, durch die
Vermittlung von Grundlagen fir den Erwerb beruflicher Hand-
lungsfahigkeit an eine Berufsausbildung in einem anerkannten
Ausbildungsberuf heranzufiihren.

3. Die Berufsausbildung hat die fur die Ausubung einer qualifizier-
ten beruflichen Tatigkeit in einer sich wandelnden Arbeitswelt
notwendigen beruflichen Fertigkeiten, Kenntnisse und F&-
higkeiten (berufliche Handlungsfahigkeit) in einem geord-
neten Ausbildungsgang zu vermitteln. Sie hat ferner den Er-
werb der erforderlichen Berufserfahrungen zu ermdglichen
(Herv. d. Verf.)

Die Bedeutung des Gesetzes bezieht sich auf die Ausbildung in Han-
del und Industrie, in der Landwirtschaft und in der Hauswirtschaft.
Das BBIG gilt auch fur Ausbildung in den freien Berufen. Es gilt aber
nicht fir die Berufsausbildung in beruflichen Schulen und fur die Aus-
bildung auf Kauffahrteischiffen:

.Dieses Gesetz gilt fur die Berufsausbildung soweit sie nicht in be-
rufsbildenden Schulen durchgefuhrt wird, die den Schulgesetzen der
Lander unterstehen® (8§ 3, Abs.1). Es gilt nicht fir die Berufsbildung in
einem o&ffentlich-rechtlichen Dienstverhaltnis, nicht fiir berufsqualifi-
Zierende Studiengénge in Hochschulen und Universitaten, nicht fir
die Beamtenausbildung und auch nicht fur die Berufsbildung auf
bestimmten Kauffahrteischiffen (vgl. 8 3 Abs. 1, 2 u.3 BBIG i.d. Fas-
sung von 2005).

1.1.1 Definition einzelner berufsspezifischer Be-
griffe

o Ausbildender: ist derjenige, der einen anderen zur Berufsausbil-
dung einstellt (friher: Lehrherr).

e Ausbilder: ist derjenige, der fur die Ausbildung eingestellt wird,
wenn der Ausbildende (friher: Lehrherr oder Meister) nicht
selbst ausbildet oder nicht ausbilden darf.

e Auszubildender: ist derjenige, der zur Berufsausbildung einge-
stellt wird (friiher Lehrling).

e Ausbildungsstatte: ist die Betriebsstétte, in der ausgebildet wer-
den darf (friher Lehrbetrieb) hierzu vergl.. 88 27, 28, 29 u.30
BBIiG (2005).

Berufsspezifische
Begriffe
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Erziehung

Immanuel Kant

Erziehung vs. Bildung

1.2  Warum sind Erziehung und Bildung wichtig
fur die Personlichkeitsentwicklung eines
Menschen?

Zunachst einmal stellt sich die Frage: Was ist Erziehung? Was ver-
stehen wir im Alltag unter Erziehung und wie definiert die Padagogik
den Begriff und den Vorgang der Erziehung?

Die folgende Definition von Hobmair et al. (2002) ist vielleicht hilf-
reich:

.Erziehung ist ein soziales Handeln, welches bestimmte Lernprozes-
se bewusst und absichtlich herbeifiihren und unterstiitzen will, um
relativ dauerhafte Verdnderungen des Verhaltens und Erlebens, die
bestimmten Erziehungszielen entsprechen, zu erreichen“(Hobmair et
al. a.a.0., S.83).

Die besondere Bedeutung der Erziehung fur ein menschliches Indivi-
duum hat Immanuel Kant (1724-1804) bereits vor mehr als 200 Jah-
ren - im Zeitalter der Aufklarung (18. Jahrhundert und beginnendes
19. Jahrhundert in Deutschland) - hervorgehoben:

.Der Mensch ist das einzige Geschopf, das erzogen werden muss.
Unter Erziehung namlich verstehen wir die Wartung (Verpflegung,
Unterhaltung), Disziplin (Zucht) und Unterweisung nebst der Bildung.
Demzufolge ist der Mensch Saugling - Z6gling- und Lehrling. Die Tie-
re gebrauchen ihre Krafte, sobald sie deren nur welche haben,
regelmafig, d.h. in der Art, dass sie ihnen selbst nicht schadlich wer-
den [...]. Das Tier ist schon alles durch seinen Instinkt; eine fremde
Natur hat bereits alles fir dasselbe besorgt. Der Mensch aber braucht
eigene Vernunft [...]. Der Mensch kann entweder blof3 dressiert, ab-
gerichtet, mechanisch unterwiesen, oder wirklich aufgeklart werden
[...]- Mit dem Dressieren aber ist es noch nicht ausgerichtet, sondern
es kommt vorziglich darauf an, dass Kinder denken lernen. Das geht
auf die Prinzipien hinaus, aus denen alle Handlungen entspringen.
Man sieht also, dass bei einer echten Erziehung sehr vieles zu tun
ist* (Kant 1804/1991, S, 697-707).

Erziehung wird in Deutschland immer noch vom Begriff der ,Bildung®
abgegrenzt. Der Bildungsbegriff ist eine deutsche Wortpragung. In
anderen Landern wie Frankreich oder England wird unter dem Begriff
Bildung auch gleichzeitig Erziehung verstanden. Hier existiert nur der
eine Begriff: éducation (franz.) oder education (engl.) (vgl. dazu Ten-
orth 1986, S.10). Der Bildungsbegriff ist einer der am schwersten
definierbaren Fachtermini in der Padagogik. Wissenschaftlich existiert
keine einheitliche Meinung dartber, was unter ,Bildung“ zu verstehen
ist.

In der offentlichen Meinung wird unter Bildung immer eine Anhaufung
von Wissen und Informationen verstanden. Es geht beim Prozess der
Bildung — gerade heutzutage - um den Erwerb von Kompetenzen (gilt
natirlich auch fur die Berufsausbildung).

Einige Padagogen, aber vor allem Philosophen - wie Wilhelm von
Humboldt - definieren Bildung allerdings wesentlich komplexer. Sie

10
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sehen in der Bildung einen individuellen Vorgang, der den Einzelnen
befahigt, sich mit seiner (Um-)Welt auseinanderzusetzen. Letztend-
lich geht es um die Entfaltung der Personlichkeit eines Menschen.
Geht man von dieser Annahme aus, dann bezieht sich Bildung nicht
nur auf den Intellekt einer Person, sondern umfasst den Menschen in
seiner Gesamtheit. Wesentliche Bestandteile von Bildung sind Min-
digkeit und Emanzipation, d.h. der Mensch wird als selbststandiges,
verantwortungsvoll handelndes und reflektierendes Wesen gesehen.

Kaiser und Kaiser (2001, S. 49) definieren Bildung als ,einen Person-
lichkeitszustand, der den Einzelnen befahigt, sein Handeln auf Ein-
sicht und Sachkompetenz zu griinden und kritisch-prifend unter dem
Prinzip der Selbstbestimmung zu verantworten®.

Bildung ist deshalb auch immer Ziel bzw. Bestandteil der Erziehung
eines Menschen. Allerdings vollzieht sich der Prozess der Bildung im
Menschen selbst, wahrend der Erziehungsprozess eine Interaktion
und Kommunikationen mit anderen ist.

1.2.1 In welchem Zusammenhang stehen Erzie-
hung, Bildung und Berufsausbildung?

Erziehung - auch in der Berufsausbildung - findet immer in einer zwi-
schenmenschlichen Interaktion statt, in welcher Ausbilder und Aus-
zubildende wechselseitig aufeinander reagieren, in dem sie sich ge-
genseitig (emotional) beeinflussen, kommunizieren, kooperieren und
Informationen austauschen (u.a. auch vermitteln und aufnehmen).

Eine weitere wichtige Funktion der Erziehung besteht in ihrer Aufga-
be, zielorientierte Lernhilfe zu sein. Der/die Ausbilder/in soll auch im
Rahmen seines/ihres Lehrens und Unterweisens bewusst und inten-
tional Lernprozesse bei Auszubildenden herbeifihren und unterstiit-
zen.

Nach Hobmair et al. (a.a.0, S. 84) ist ,Erziehung [...] immer soziales
Handeln, welches zum einen auf andere Menschen bezogen ist und
zum anderen immer bewusst und Uberlegt geschieht. Damit meint
Erziehung nur diejenigen Arbeiten des Lernens, welche willentlich
und planméaRig zu diesem Zweck organisiert werden®.

In einer modernen Ausbildung besteht das Ziel von Erziehung u.a.
auch in der Vermittlung von Schlisselgualifikationen, wie Selbst-
standigkeit, Teamféahigkeit und Reflexivitat (siehe Zusammenfas-
sung).

Neben der Erziehung soll im Ausbildungszusammenhang auch ,Bil-
dung” vermittelt werden.

In welchem Verhéltnis stehen aber Bildung und Berufsausbildung? Ist
(Allgemein)Bildung Uberhaupt eine Voraussetzung fir die berufliche
Bildung?

Der Begriff der Bildung wird nicht nur - wie bereits ausgefihrt - gegen
Erziehung, sondern auch gegen den Begriff der Berufsausbildung
abgegrenzt, indem unter Ausbildung in erster Linie die Vermittlung

Personlichkeit

Erziehung = Lernhilfe
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1. ANFORDERUNGEN AN EINE BERUFLICHE AUSBILDUNG VON MORGEN

Rolle des Ausbilders /
der Ausbilderin

beruflicher Inhalte verstanden wird (vgl. 8 1 BBIG). Die Aneignung
spezifischer Fertigkeiten und Kenntnisse ist notwendig, um den An-
forderungen, die in einem Beruf erwartet werden, zu gentigen. Fur
Hobmair et al. (a.a.0) gehéren aber Ausbildung und Bildung zusam-
men, denn ,Bildung will die Ausgestaltung des Menschseins, zu der
eine bestimmte Ausbildung dazugehort [...]. Jede Spezialisierung und
jede Ausbildung muss durch eine umfassendere Bildung abgesichert
sein®.

Dies gilt umso mehr als sich im Rahmen der Berufsausbildung die
Anspriche an die Rolle und Tatigkeit der Ausbilder veréndert haben.
Sie sind nicht nur Fachkrafte, sondern Lernberater, Moderatoren,
Coaches, und Padagogen. Im Zuge dieses gesellschaftlich wirtschaft-
lichen Wandels ist ihr Aufgabenbereich vielfaltiger geworden.
Schwerpunkte der beruflichen Ausbildung liegen in der Forderung
von Individual- und Sozialkompetenz, aber auch in der Vermittlung
von (Allgemein)Bildung. Fur immer mehr Auszubildende ist die Be-
rufsausbildung und vor allem die spatere berufliche Tatigkeit ein Be-
standteil der individuellen Selbstverwirklichung und personlichen
Sinnfindung. Auch sind Verantwortungsibernahme, selbststandiges
berufliches Handeln, das Erreichen einer gesellschaftlichen Position
und eines sozialen Status sowie eigene Existenzsicherung fur junge
Menschen wichtige Grinde, eine berufliche Ausbildung im Dualen
System zu beginnen.

Zusammenfassung

Erziehung
e ist ein zielgerichtetes, intentionales Geschehen,

e st ein Lernprozess,

o bedarf der Rollentrager in einer bestimmten Institution (z.B.
Eltern in der Familie),

o erfolgt immer in einem gesellschaftlich-politischen Kontext und

o steht in einem didaktisch-methodischen Verhaltnis (Was? =
Didaktik und Wie?= Methodik).

Bildung
e st Ausdruck der Personlichkeit,

e Dbeinhaltet die Aspekte der Miindigkeit und Emanzipation,
o Dbefahigt den Einzelnen zur Selbststandigkeit,

e ist Orientierung fur die Erziehung eines Menschen,

e Dbefahigt zur Kritik und

e st ein lebenslanger Prozess.

Erziehung und Bildung in der Berufsausbildung sind
e Erwerb von Schlusselqualifikation,

e Selbststandigkeit und Handlungsfahigkeit,
o Individual- und Sozialkompetenz,

o Reflexionen des eigenen Handelns und

e Kommunikation und Interaktion.

12



1. ANFORDERUNGEN AN EINE BERUFLICHE AUSBILDUNG VON MORGEN

1.2.2 Berufsausbildung und Berufserziehung im
Wandel der Zeit

Im § 1 BBIG (2005) wird der Begriff ,Berufsbildung” definiert. Fur die
Berufs-und Arbeitspadagogik stehen Berufshildung und Berufserzie-
hung in einem engen Verhdltnis. Beide - Berufsbhildung und Berufser-
ziehung - unterliegen in ihrem Verstandnis dem jeweiligen Zeitgeist
und verdndern sich infolge des sozialen und wirtschaftlichen Wan-
dels. Im Mittelalter - im Handwerk - sind Berufsbildung und -erziehung
noch sehr eng miteinander verkntpft. Der Meister ist in wesentlich
starkerem Mal3e als heutige Ausbilder mit erzieherischen Aufgaben
betraut. Im Rahmen der handwerklichen Ausbildung geht es aber
nicht um die Vermittlung allgemeiner Bildung. Diese ist Aufgabe des
offentlichen Schulwesens (soweit es im Mittelalter in einer Stadt oder
Region vorhanden war). Mit der Aufklarung und der industriellen Re-
volution haben sich die mittelalterlichen Traditionen in der handwerk-
lichen Berufsausbildung nach und nach aufgelést. Padagogische
Ideen haben Einfluss auf eine neu entstehende Berufsausbildung in
Industrie und Handel. Insbesondere Johann Heinrich Pestalozzi
(1746-1827) fordert eine allgemeine Volksbildung als Grundlage fur
die Berufsausbildung.

Der Neuhumanismus des 19. Jahrhunderts (bekanntester Vertreter
dieser schulpadagogischen Richtung ist Wilhelm von Humboldt)
besteht allerdings auf einer strikten Trennung zwischen Berufs- und
Allgemeinbildung. Diese Trennung wird erst allmahlich zu Beginn des
20. Jahrhunderts Gberwunden. Insbesondere Georg Kerschensteiner,
Eduard Spranger und Theodor Litt fordern in ihren Berufsbildungs-
theorien eine enge Verknipfung von Bildung und Beruf. Bohm
(a.a.0.) schrankt allerdings ein, dass die im 20. Jahrhundert existie-
renden Berufsbildungstheorien wesentlich enger mit der Entwicklung
einer Theorie der Berufsschulen - die nach dem I. Weltkrieg auf brei-
ter Ebene entstehen - verbunden sind als mit der Berufsbildung ins-
gesamt. Béhm gibt in diesem Zusammenhang auch zu bedenken,
dass ,der padagogische Begriff der Berufsbildung, der die Verflech-
tung und Bildungsbedeutsamkeit von Beruf und Bildung meint, [...] zu
unterscheiden [ist] von dem juristischen Oberbegriff '‘Berufsbildung’,
wie er im Berufsbhildungsgesetz (8§ 1) verwendet wird".

Merke:
Georg Kerschensteiner, der 'Begrinder’ des Dualen Systems, be-
hauptet:

.Die Berufsausbildung steht an der Pforte zur Menschenbildung”

(zit. in Freytag et al. 2005, S. A6 und in B6hm 1994, S. 91)

Mittelalter

Neuhumanismus
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1. ANFORDERUNGEN AN EINE BERUFLICHE AUSBILDUNG VON MORGEN

Handlungskompetenz

Sozialkompetenz

Handlungsfahigkeit

1.3 Handlungskompetenz, ganzheitliche Be-
rufsausbildung und ganzheitliches Lernen

Die Erwartungen an die Berufsausbildung sind heute komplexer, viel-
faltiger und anspruchsvoller. Handlungskompetenz und ganzheitli-
ches Lernen sind unabdingbare Voraussetzungen zur Erlangung der
in 8 1 Abs. 2 und 3 geforderten ,beruflichen Handlungsfahigkeit*:

.In der Vergangenheit wurde berufliche Handlungskompetenz oft
gleichgesetzt mit rein fachlicher Qualifikation, vermittelbar durch eng
fachbezogene Kenntnisse und Fertigkeiten. Dieser Anspruch ist je-
doch fur eine zukunftsweisende Berufsausbildung nicht mehr hinrei-
chend. Berufliche Handlungskompetenz bedeutet heute neben ge-
stiegenen fachlichen Ansprichen vor allem eine deutlich ausgepragte
personale und methodische Kompetenz gekennzeichnet durch
Schlisselqualifikationen formaler und sozialer Art, wie z.B. Kommuni-
kations- und Kooperationsfahigkeit, Beherrschung von Lern- und Ar-
beitstechniken oder Entscheidungs- und Gestaltungsfahigkeit. Grund-
legende Faktoren beruflicher Handlungsfahigkeit sind demnach beruf-
licher Sachverstand, Selbststandigkeit im Denken und Handeln, zwi-
schenmenschliche Kooperation und Sachinteresse als Motivations-
faktor (Ott und Grotensohn 2005. S. 48; Herv. i. Orig.)

Insbesondere 'Sozialkompetenz' ist wichtiger Bestandteil von Hand-
lungskompetenz im Rahmen einer ganzheitlichen Berufsausbild-
ung, und zwar neben Fach-, Methoden und Individualkompetenz
(s. Abb. 1).

Es ist Heinrich Roth, der den Begriff ,Sozialkompetenz“ in der
Padagogik populdar macht. Er verbindet damit den Anspruch von
Mundigkeit und eigenverantwortlichem Handeln. Handlungsfahigkeit
zeigt sich fur Roth (1971, S.180): ,a) als Selbstkompetenz, d.h. als
Fahigkeit fur sich selbst verantwortlich handeln zu kénnen, b) als
Sachkompetenz, d.h. als Fahigkeit fir Sachbereiche urteils- und
handlungsfahig und damit zustandig sein zu konnen, und c) als
Sozialkompetenz, d.h. als Fahigkeit, flr sozial, gesellschaftlich und
politisch relevante Sach- und Sozialgebiete urteils- und handlungsfa-
hig und also ebenfalls zusténdig sein zu konnen*.

14



1. ANFORDERUNGEN AN EINE BERUFLICHE AUSBILDUNG VON MORGEN

Ganzheitliche Berufsbildung

Berufliche Handlungskompetenz

[

[

Persénlichkeitsentwicklung

[

|

Inhaltlich-fachliches Lernen Methodisch-operatives Lernen Affektiv-ethisches Lernen

Fachkompetenz

[

Individualkompetenz

Lern-und Arbeitstechniken
z.B.
— Selektives Lesen und Exzerpieren
~ Markieren und Strukturieren
- Problemlésungsmethoden

Methodenkompetenz

.

Kooperations- und
Kommunkationstechniken
Z.Bi

— Teamentwicklung
— Konfliktmanagement
— Prasentationsmethoden

Sozialkompetenz

Abb. 1 Ganzheitliche Berufsbhildung
Quelle: Ott und Grotensohn 2005, S.47

In Abbildung 2 wird die Verknupfung von Fach- Individual-, Metho-
den- und Sozialkompetenz zum Ganzheitlichen Lernen dargestellt
und in Abb. 3 werden Ziele und Inhalte des ganzheitlichen Lernens
dem jeweiligen Zielaspekt zugeordnet.

=

Inhaltlich-fachliches Affektiv-ethisches

Lernen Lernen

=3 Fachkompetenz = Individual-
kompetenz

Ganzheitliches
Lernen

e

Methodisch-problem-

losendes Lernen tives Lernen

= Methoden- =) Sozialkompetenz
kompetenz

Sozial-kommunika-

Abb. 2 Ganzheitliches Lernen
Quelle: Ott und Grotensohn 2005, S.50
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1. ANFORDERUNGEN AN EINE BERUFLICHE AUSBILDUNG VON MORGEN

Ziele und Inhalte des ganzheitlichen Lernens

Zielaspekt:
Fachkompetenz

Zielaspekt:
Methodenkompetenz

Zielaspekt:
Sozialkompetenz

Zielaspekt:
Individualkompetenz

Inhaltlich-fachliches
Lernen

Methodisch-problem-
l6sendes Lernen

Sozial-kommunikatives
Lernen

Affektiv-ethisches
Lernen

Technologische
Kenntnisse

Strukturkenntnisse
Systemkenntnisse
Prozesskenntnisse
Transferfahigkeit

Okologische
Kenntnisse

Okonomische
Kenntnisse

Beurteilungsfahigkeit

e

Selbststandige Infor-
mationsgewinnung

Produktive Informa-
tionsverarbeitung

Problemldsungs-
fahigkeit

Metaplantechnik
Leittexttechnik
Fallanalyse

Arbeits-/Zeitplanung

Sachlichkeit in der
Argumentation

Offenheit und
Integrationsfahigkeit

Entwickeln von
Gespréchsregeln

Aktives Zuhéren
Gesprachstechniken
Konfliktlésungstechniken

Feedback-Methoden

Geistig-normative
Fahigkeit

Kinstlerisch-asthe-
tische Fahigkeit

Politische und soziale
Fahigkeit

Selbstvertrauen
Selbstkritik
Reflexionsfahigkeit

Mindigkeit

Abb. 3: Ziele und Inhalte des ganzheitlichen Lernens
Quelle : Ott und Grotensohn a.a.0.

Fragen zur Selbstkontrolle:

1. Welche Bedeutung hat das BBIG fiir die Berufsausbildung?

2. Warum ist die Erlangung der beruflichen Handlungsféahigkeit
wichtig fur eine moderne Ausbildung?

3. Warum ist der Erwerb von Handlungskompetenz auch Voraus-
setzung fur eine erfolgreiche Berufstatigkeit?

4. In welchem Verhaltnis stehen Erziehung, Bildung und Berufs-
ausbildung?
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2. PADAGOGISCH-PSYCHOLOGISCHE ANFORDERUNGEN AN DEN/AN DIE AUSBILDER/IN

2. Padagogisch-psychologische Anforde-
rungen an den/an die Ausbilder/in

Lernziele:

Der/die Lernende soll ohne Hilfsmittel mit eigenen Worten nennen
konnen:

e Wie Rolle und Stellung des Ausbilders/der Ausbilderin in der
Verwaltung definiert sind?

e Welche Aufgaben Ausbilder im Rahmen der Ausbildungstéatig-
keit erfullen sollen?

e Was unter einem Anforderungsprofil zu verstehen ist?
e Welche Funktion ,Didaktik und Methodik” in der Ausbildung ha-

ben?

e Warum Ausbilder Gber Individual- und Sozialkompetenz verfu-
gen sollen?

e Was unter einem Erziehungs- bzw. FUhrungsstil zu verstehen
ist?

An Ausbilder werden neben der fachlichen Eignung (vgl. 8 30 BBIG)
auch personliche Anforderungen gestellt (vgl. § 29 BBIiG), die den
.padagogisch-psychologischen” Kompetenzbereich betreffen. Im fol-
genden Gedicht wird der Anspruch an die heutige Generation der
Ausbilder recht treffend karikiert.

Der Ausbilder?*):

Wahrscheinlich gibt es nicht so viele Berufe, an die die Gesellschaft Fachliche und person-
so widerspruchliche Anforderungen stellt: liche Eignung
Gerecht soll er sein, der Ausbilder

und zugleich menschlich und nachsichtig,

straff soll er fihren, doch taktvoll auf jeden Teilnehmer eingehen,

Kompetenzen férdern, erhalten, zum Leben erwecken,

Defizite ausgleichen,

Suchtprobleme mit padagogischer Antenne wahrnehmen,

in sozialen und personlichen Problemen unterstitzen,

auf jeden Fall auf die vertragsgerechte Abwicklung von Auftragen

achten,

individuelle Qualifizierung sichern,

Heterogenitéat als Chance begreifen,

Uber- und Unterforderung kunstvoll und individuell ausbalancieren,

jedem die gleiche Chance geben.
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2. PADAGOGISCH-PSYCHOLOGISCHE ANFORDERUNGEN AN DEN/AN DIE AUSBILDER/IN

Lernberater

Coach

Neue Rolle der Azubis

Mit einem Wort:

Der Ausbilder hat die Aufgabe, eine Wandergruppe mit
ungefragten Spitzensportlern und Behinderten

bei Nebel durch unwegsames Gelande in nordsidlicher Richtung
zu fuhren, und zwar so, dass alle

bei bester Laune,

Hochstleistungen erbringend

mdoglichst gleichzeitig an drei verschiedenen Zielorten ankommen.

Quelle: verandert und auf den Ausbilder bezogen (Autor unbekannt); urspriinglich ein
Text von Prof. W. Miller-Limmroth ,Beruf des Lehrers” aus der Ziricher Weltwoche
vom 2.6.1988

* die Aussagen gelten natiirlich auch fur Ausbilderinnen

Waren Ausbilder friher in erster Linie Fachleute, die ihr Wissen und
ihre Kenntnisse an Auszubildende weitergegeben haben, so erwartet
man heute von ihnen neben der fachlichen (8 30 BBIiG) - in weitaus
grolRerem Male - eine personliche Eignung (8§ 29 BBIG). Diese per-
sonliche Befahigung umfasst vor allem die padagogisch-didaktische
Kompetenz. Ott und Grotensohn (2005, S.163) definieren die neue
Rolle der Ausbilder als die eines ,Lernberaters “ oder ,Coaches®, ,der
nicht mehr vormachend und vermittelnd im Vordergrund steht (Prinzip
4-Stufen-Methode; d.Verf.), sondern die Selbststandigkeit des Aus-
zubildenden fordern soll.

Ott und Grotensohn (a.a.O., S. 165) erklaren diesen Anspruch an die
neue Rolle und Funktion damit, dass sich nicht nur Inhalte in der
Ausbildung verandert haben, sondern wir heute auch einen anderen
»TYp“ von Auszubildenden vorfinden: ,Die Berufsausbildung hat sich
seit den 70er Jahren von einer Ausbildung fur Jugendliche zu einer
Ausbildung fur Erwachsene gewandelt. Von daher muss sich auch
das Verhaltnis zwischen Ausbildern und Auszubildenden verandern.
Erwachsene erwarten ein selbstbestimmtes, sinnvolles, selbst ver-
antwortetes und anwendungsbezogenes Lernen, dem die Berufsbil-
dung (in den Lernorten Berufsschule und Ausbildungsbetrieb) durch
geeignete Lern- und Lehrkonzepte nachkommen muss* (Herv. i. O-

rig.).

Auszubildende definieren ihre eigene Rolle im Ausbildungsprozess
also nicht mehr passiv, sondern sie wollen sich aktiv und selbstbe-
stimmt einbringen, d.h., ihre Ausbildung mitgestalten und nicht nur
.beschult* werden.

Allerdings muss kritisch angemerkt werden, dass ein einheitliches,
gesetzlich formuliertes Berufsbild ,,Ausbilder” nicht existiert. Auch in
der novellierten AEVO wird der Tatigkeitsbereich “Ausbilder nicht
genau charakterisiert. Dort wird lediglich der berufs- und arbeitspada-
gogische Bereich beschrieben, in dem Ausbilder tatig sind.
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2. PADAGOGISCH-PSYCHOLOGISCHE ANFORDERUNGEN AN DEN/AN DIE AUSBILDER/IN

2.1  Warum soll der/die Ausbilder/in neben sei-
ner/ihrer fachlichen Eignung auch person-
lich geeignet sein?

Wann ein Ausbilder/eine Ausbilderin ,personlich geeignet” ist bzw.
ausbilden darf, wird in § 29 BBiG und § 25 JArbSchG mehr oder we-
niger konkret definiert.

§29
Personliche Eignung

Personlich nicht geeignet ist insbesondere, wer
1. Kinder und Jugendliche nicht beschafti-
gen darf oder
2. wiederholt oder schwer gegen dieses
Gesetz oder die auf Grund dieses Ge-
setzes erlassenen Vorschriften und
Bestimmungen verstoRen hat.

Abb. 4: § 29 BBiG(2005)
Quelle: BBIG 2005 vom 23.3.2005 (BGBI.| S.931)

Der/die ,ideale“ Ausbilder/in soll sich im Rahmen seiner/ihrer
Tatigkeit den vielfaltigen Aufgaben und Anforderungen, die an ihn/sie
gestellt werden, bewusst sein. Das bedeutet, dass er/sie selbst Uber
Handlungskompetenz verfigen muss, damit er/sie diese ,Fahigkeit”
an die Auszubildenden weitergeben kann. Die Eignungsvorgaben aus
§ 29 BBIG und 825 JArbSchG sollen sicherstellen, dass neben den
fachlichen Voraussetzungen, die Ausbilder mitbringen, sie auch péa-
dagogisch, psychologisch und vor allem ,menschlich” geeignet sind.

Ruschel (2008, S.78) meint zum Tatigkeitsprofil des Ausbilders/der
Ausbilderin: ,Ausbilden ist viel haufiger ein Tatigkeitsbindel unter
anderen als ein Beruf. Im Gegensatz zu friiheren Vorstellungen, wo-
nach der Ausbilder in erster Linie der Vermittlungsagent fur berufli-
ches Wissen und Konnen war, stehen heute neue Aufgaben und
damit Anforderungen an Ausbilderinnen und Ausbilder im Vorder-
grund. Neben die Vermittlung beruflich-fachlicher Qualifikation treten
'Schlusselqualifikationen’, wie z.B. die Forderung selbststandigen
Denkens und Handelns, Problem- und Konfliktlésungsfahigkeit, Krea-
tivitat, Kommunikations- und Kooperationsfahigkeit* (vgl. dazu auch
Ott und Grotensohn 2005, S. 162-163).

Ausbilder ,ideal”
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2. PADAGOGISCH-PSYCHOLOGISCHE ANFORDERUNGEN AN DEN/AN DIE AUSBILDER/IN

Der/die ,ideale” Ausbilder/in ist

e Fachmann/-frau und Vermittler/in ausbildungsrelevanter Inhal-
te,

e Erzieher/in, Lernhelfer/in und Forderer/in der Personlichkeits-
entwicklung bzw. der charakterlichen Férderung des Auszubil-
denden,

e Autoritat(-sperson) im positiven Sinne: ,Autoritédt bedeutet das
Innehaben von sozialer Macht und sozialem Einfluss tber eine
oder mehrere Personen“ - ,Autoritdt haben bedeutet jedoch
nicht autoritar sein“ (Hobmair et al., a.a.O., S. 84f.),

e Interessenvertreter/in zwischen Azubis und dem Ausbildenden,
o Bezugsperson und Vorbild,

o  Erfullungsgenhilfe/Erfullungsgehilfin® des Ausbildenden und
Verantwortliche(nfiir die Sicherung des qualifizierten Nach-

wuchses im Betrieb und

Kollege/Kollegin und Privatperson.

8 25 JArbSchG

()

§25
Verbot der Beschaftigung
durch bestimmte Personen

Personen, die

1. wegen eines Verbrechens zu einer Frei-
heitsstrafe von mindestens zwei Jahren,

2. wegen einer vorsatzlichen Straftat, die sie
unter Verletzung der ihnen als Arbeitge-
ber, Ausbildender oder Ausbilder oblie-
genden Pflichten zum Nachteil von Kin-
dern oder Jugendlichen begangen haben,
zu einer Freiheitsstrafe von mehr als drei
Monaten,

3. wegen einer Straftat nach den §§ 109h,
171,174 bis 174¢, 176 bis 181a, 182 bis 184e,
225, 232 bis 233a des Strafgesetzbuches,

4, wegen einer Straftat nach dem Betau-
bungsmittelgesetz oder

5.wegen einer Straftat nach dem Jugend-
schutzgesetz oder nach dem Gesetz tiber
die Verbreitung jugendgefahrdender
Schriften wenigstens zweimal rechtskraf-
tig verurteilt worden sind, dirfen Jugend-
liche nicht beschaftigen sowie im Rah-
men eines Rechtsverhaltnisses im Sinne

Abb. 5: 8 25 JArbSchG

2)

3)

des § 1nicht beaufsichtigen, nicht anwei-
sen, nicht ausbilden und nicht mit der
Beaufsichtigung, Anweisung oder Aus-
bildung von Jugendlichen beauftragt
werden. Eine Verurteilung bleibt auBer
Betracht, wenn seit dem Tag ihrer Rechts-
kraft finf Jahre verstrichen sind. Die Zeit,
in welcher der Tater auf behordliche An-
ordnung in einer Anstalt verwahrt wor-
den ist, wird nicht eingerechnet.

Das Verbot des Absatzes 1Satz 1gilt auch fur
Personen, gegen die wegen einer Ord-
nungswidrigkeit nach § 58 Abs. 1bis 4 we-
nigstens dreimal eine GeldbuRe rechtskraf-
tig festgesetzt worden ist. Eine GeldbuRRe
bleibt auRer Betracht, wenn seit dem Tag
ihrer rechtskraftigen Festsetzung funf Jahre
verstrichen sind.

Das Verbot des Absatzes 1und 2 gilt nicht

fir die Beschaftigung durch die Personen-
sorgeberechtigten.

Quelle: Jugendarbeitsschutzgesetz vom 12.April 1976 (BGBI | S.965) zuletzt geén-
dert durch Art. 3 Abs. 2 des Gesetztes vom 31. Oktober 2008 (BGBI | S.2149)

Der/die Ausbilder/in plant, fihrt und kontrolliert die praktische Ausbil-
dung. Ein/e hauptberufliche(r) Ausbilder/in ist - in der Regel in grofie-
ren Verwaltungen oder Unternehmen tatig - ausschlie3lich fur die
Ausbildung zustandig. Er/sie bildet selbst aus, kann aber einzelne
Aufgaben an Ausbildungsbeauftrage, an Fachkrafte oder Praxisanlei-
ter delegieren. Ein/e hauptamtliche/r Ausbilder/in soll nicht mehr als
16 Auszubildende betreuen.
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2. PADAGOGISCH-PSYCHOLOGISCHE ANFORDERUNGEN AN DEN/AN DIE AUSBILDER/IN

2.2 Welche Kompetenzen (bzw. SchlUsselquali-
fikationen) sind notwendig, um als Ausbil-
der/in erfolgreich tatig zu sein?

Die vielfaltigen und anspruchsvollen Fahigkeiten, Fertigkeiten und
Kenntnisse, die vom Ausbildungspersonal fir die Durchfihrung einer
erfolgreichen praktischen Ausbildung mitzubringen sind, werden in
Abb.6 im Uberblick dargestellt. Ruschel (2008, S. 78) hat einzelne
Schlisselqualifkationen den jeweiligen Kompetenzbereichen zuge-
ordnet. Mehr als bisher liegt der Schwerpunkt einer gesellschaftlich
wie wirtschaftlich bzw. verwaltungsspezifisch gewinschten Berufs-
ausbildung auf der Vermittlung dieser Fahigkeiten als berufsiibergrei-
fende Kompetenzen.

I
[ I T \
Fach- Sozial- Ich- Methoden-

kompetenz kompetenz kompetenz kompetenz
spezifische fachli- Kommunikations- Selbstsicherheit, Uberlegtes
che Kenntnisse, und Kooperations- Rollenflexibilitat, systematisches und
Fertigkeiten und fahigkeit, Selbstkritik, planvolles Handeln,
Fahigkeiten; Empathie, Entscheidungs- selbststandige Steue-
fachilibergreifendes Toleranz, fahigkeit, rung von Lehr- und
Wissen und Ricksichtnahme, Zielstrebigkeit, Lernprozessen, Um-
Kénnen, Schilssel- Konfliktfahigkeit Sorgfalt, gang mit Methoden
qualifikationen

(Ambiguitat) Gelassenheit und Medien
I

[ I T

I .
[ Mitwirkungs- und Problemlésungskompetenz. |

Abb. 6: Handlungskompetenz fiir Ausbilder/innen
Quelle: Ruschel 2008, S. 78

Definition:

Schlisselqualifikationen sind Anforderungen an eine Berufsausbil-
dung von morgen. Sie sind fachlbergreifende Kompetenzen, die
den Auszubildenden befahigen sollen, in immer wieder veranderten
beruflichen Situationen sachgerecht, reflektierend und verantwort-
lich zu handeln.

Ausbildern kommt eine wichtige Schlisselstellung im Betrieb bzw. in
der Verwaltung zu. Sie tragen Verantwortung gegeniber den Auszu-
bildenden und dem Unternehmen. Aber sie haben auch einen gesell-
schaftspolitischen Auftrag (vgl. Abb.7). Ausbilder/innen sind nicht nur
Fachkrafte, sondern sie organisieren auch die Ausbildung und wirken
bei der Auswahl von geeigneten Auszubildenden mit. Dartiber hinaus
sollen sie auch den ihnen Ubertragenen ,Erziehungsauftrag” erfullen.

Schlusselqualifi-
kationen
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| Schiisselstellung des Ausbi'I'ders bei der Ausbildung im Betrieb |

| Aufgaben des Ausbilders |

I
Organisatorische

—]
Erzieherische

‘Fachlich
Auf%aben Aufgaben Aufgaben
v

i Vermittlung von H
| Kenntnissen und Fertig-
. keiten, !
I Schlusselqualifikationen !
I und Berufserfahrung; |
I Durchfiihrung von i
| >Unterweisungenund |
1

 Unterstitzung beim Lernen
+ und Vorbereitung auf Pri- ,

Mitwirkung bei Beschaffung
und Auswahl von Auszubil-
denden, Beurteilung von
Zeugnissen, Erstellung von
Unterweisungs- und Durch-

laufplanen,
Zusammenarbeit m

= Schule und Eltemhaus
=>Kammer und Arbeitsamt
=>»Geschéftsleitung und Be- |

| Charakterliche Forderung
| und gesundheitliche

| Betreuung der

i Auszubildenden;

: Erziehung zu

v = Arbeitstugenden

I 3 Selbststandigkeit und
I = Eigenverantwortung

I vorbildliches Verhalten,

it

1 1 wohlwollende Kontrollen

! fungen ! triebsrat
bemem——— =L e _____tneostal_ __ ___ e b e
T T ;
* -
[Verantwortung des Ausbilders |
gegenliber
I ! 1
| dem Auszubildenden | | dem Untemehmen | | der Gesellschatft |
| Sicherung optimaler Ausbiidung | |~ Ausgleich zwischen padago- | | Entwicklung qualifizierter |
1+ und Personlichkeitsentwicklung; + »  gischen und wirtschaftlichen Er- + 1+ Arbeitskréfte und mindiger
! Schutz vor charakteriichenund | 1 fordemissen; Sicherstellung | | Staatsbiirger; Nachwuchssi- |
| gesundheitichen Schaden; | reibungsloser Abldufe, | | cherung; Garant gesellschaftii- |
. Vorbereftung auf Prifungen_ +: ___ Kostenverantwortung | _ _ 12 ___ cher Werte | _ ____!

Abb. 7: Aufgaben von Ausbildern
Quelle: Ruschel 2008, S. 79
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Aufgabe 1:

Bitte nennen Sie, welche Schlisselqualifikationen fur einen Kompe-
tenzbereich zutreffen kbnnen (Mehrfachnennungen maglich).

Schlusselqualifikationen

Fach-
kompetenz

Sozial-
kompetenz

Methoden-
kompetenz

Individual-
kompetenz

Analyse von Verwaltungs-
akten

Fahigkeit, auf andere ein-
zugehen

Sich adaquat und eloquent
auszudricken

Treffen von Entscheidun-
gen

Glaubwiirdig sein

AuReres Erscheinungsbild

Interpretation von Fachtex-
ten

Mit Geduld, eine Téatigkeit
beenden

Mimik und Gestik

Ein Mahnverfahren einleiten

.gesunder Menschenver-
stand”

Kooperation mit anderen

Moderation eines Projekts

Selbstsicher sich verhalten

Sensibler Umgang mit
Kollegen/Azubis

Distanziertes Verhalten
anderen gegeniber

Organisation von Arbeitsab-
laufen

Gesetzestexte interpretie-
ren

Hofliches Verhalten im
Ausbildungsalltag zeigen

Tab. 1: Schlisselqualifikation und Kompetenzen
Quelle: erstellt von Juttemann 2011
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Anforderungsprofil

2.3 Was ist ein Anforderungsprofil?

In der folgenden Definition wird sehr konkret beschrieben, was unter
einem Anforderungsprofil in der Berufsausbildung zu verstehen ist:

~unter einem Anforderungsprofil eines Berufes wird die Summe aller
aus den objektiven Eigenschaften und Arbeitsaufgaben eines Berufes
abgeleiteten Fahigkeiten, Fertigkeiten, Kenntnisse und Erfahrungen
verstanden, die zur erfolgreichen Ausibung des Berufs erforderlich
sind. Sie werden mit Hilfe von Anforderungsprofilen ermittelt [...]. Aus
dem Anforderungsprofil eines anerkannten Ausbildungsberufes erge-
ben sich die Kriterien fur die Auswahl von Bewerbern fur diesen Be-
ruf. Daraus folgt schlissig, dass bei der Bewerberauswahl nicht un-
bedingt der beste, sondern der am besten geeignete Bewerber ge-
funden werden muss" (Ruschel 2008, S.162-163).

In 8 6 Abs. 3 VGG wird definiert, welche Aspekte in einem Anforde-
rungsprofil bertcksichtigt werden sollen: “Die fiir den erfolgreichen
Einsatz in einem Aufgabengebiet erforderlichen wesentlichen Fahig-
keiten, Kenntnisse, Fertigkeiten und sonstigen Eigenschaften, auch
soziale, interkulturelle und methodische Kompetenzen werden in ei-
nem Anforderungsprofil zusammengefasst...”

231 Wie kann ein ,ideales* Anforderungsprofil

des Ausbilders/der Ausbilderin aussehen?

Im Rahmen der Ausbildung entsteht immer wieder die Frage, welche
Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten Ausbildungspersonal vor-
weisen soll, um das Zertifikat ,geeignet* zu erhalten.

Folgende Kompetenzen sind haufig Bestandteil eines ,Ausbilder-
Anforderungsprofils*:

Fachliche Auswahlkrite-
rien

Persdnliche Auswahlkri-
terien

Soziale Auswabhlkriterien

Schulkarriere

Art und Gite des Schul-
abschlusses
Facherkombination
Zusatzqualifikation
Fremdsprachenkenntnisse
Hobbies

Freizeitaktivitaten
Lernfahigkeit

Alter

Geschlecht

auReres Erscheinungsbild
Familie und Geschwister-
anzahl
Gesundheitszustand
Belastbarkeit

Flexibilitat und Mobilitat
Organisationstalent

Kommunikationsfahigkeit
Kooperationsfahigkeit
Teamfahigkeit
Selbstsicherheit
Selbststéndigkeit

soziale Tatigkeiten (z. B.
in der Schule oder in der
Freizeit)
Anpassungsfahigkeit

Tab. 2: Auswahlkriterien fur ein Anforderungsprofil
Quelle: erstellt von Jittemann 2012
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Anforderungen
formale Voraussetzungen
Erflllung der laufbahnrechtlichen Voraussetzungen/Hochschul-/Fachhochschulabschluss/Leitungserfahrung ...

Gewichtung

Fachkompetenzen 1 2 2 4
Personalrecht X
Personalmanagementkenntnisse X
VGG X

AuRerfachliche Kompetenzen
Entscheidungsfahigkeit X

s bezieht alle relevanten Informationen zur Entscheidungsfindung ein
* berlcksichtigt Konsequenzen/Folgewirkungen

e trifft Entscheidungen zeitnah und eindeutig

® bezieht Fachpersonal ein

Konflikt- und Kritikfahigkeit X
¢ duBert Kritik verhaltensnah und konkret
* erfragt Konfliktlosungen

¢ unterbreitet selbst Lésungsvorschldge

* bietet Hilfe und Unterstitzung an

¢ kann Kritik an eigener Person annehmen

Kommunikationsfahigkeit X
® hort aktiv zu

» stellt offene Fragen (W-Fragen: was, wer, wozu, wann ...)
¢ ist dem Gesprachspartner korperlich zugewandt

* halt Blickkontakt

Kooperationsfahigkeit *
e |dsst andere aussprechen

* greift Ideen anderer auf, filhrt sie weiter

* spricht (Fach-) Kompetenzen an

* bietet Kompromisse an, geht auf Kompromissvorschlage ein

Uberzeugungs- und Durchsetzungsfahigkeit X
¢ argumentiert schlissig und adressatengerecht
e vertritt eigenen Standpunkt (auch bei Widerstand) und begriindet ihn

¢ nimmt Gegenargumente auf, geht auf sie ein

e setzt sich auch bei Widerstand durch

Abb. 8: Anforderungsprofil
Quelle: IVM Berlin; Handbuch der Fuhrungspraxis, Leitfaden Anforderungsprofil, Heft
2,S.16
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Aufgabe 2:
Bitte entscheiden Sie, welche der Eigenschaften von Fahigkeiten Sie
in Ihrer Funktion als Ausbilder/in fir besonders wichtig erachten!

Eigenschaften von Fahigkeiten sehr wichtig |wichtig weniger
wichtig

Fahigkeit zu planen und organisie-
ren

Umstellungsfahigkeit
Schriftliche Ausdrucksfahigkeit

Sprachliche Ausdrucksféahigkeit

Rechnerische Fahigkeiten

Taktgefuhl

Denken in Zusammenhangen

Raumliches Vorstellungsvermdgen

Zeichnerisches Darstellungsver-
mogen

Empathie (Einfiihlungsvermogen)
Konfliktfahigkeit

Konfliktldsungskompetenz

Bereitschaft zu Teamarbeit

Bereitschaft zu Alleinarbeit

Fremdsprachenkenntnisse

Bereitschaft Verantwortung zu
Ubernehmen

Qualifizierter Schulabschluss

Kommunikationsfahigkeit

Kooperationsféahigkeit

Motivation

Leistungsbereitschaft

Kritikfahigkeit

Zielstrebigkeit

Konzentrationsfahigkeit

Zuverlassigkeit

Disziplin

Selbststéandiges Lernen

Initiative

Tab. 3: Anforderungsprofil flir Ausbilder/innen
Quelle: erstellt von Juttemann 2012
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2.4 Der/die Ausbilder/in als , Fihrungskraft*
Vom Ausbilder wird Erziehungs- und Fiihrungskompetenz erwartet.

Uber welche Art der 'Filhrungskompetenz' ein/e Ausbilder/in verfiigt,
lasst sich nicht selten aus der Bevorzugung eines bestimmten Fiih-
rungs- bzw. Erziehungsstils erkennen.

Wellhoéfer (a.a.0, S. 171-172) beschreibt in Anlehnung an Experimen-
te von Lewin, Lippitt und White (1939) die verschiedenen Fuhrungs-
bzw. Erziehungsstile wie folgt:

JAutoritarer Fihrungsstil: er ist charakterisiert durch klare Aufga-
benstellung und -zuweisung, detaillierte Kontrolle und Steuerung
von Gruppenaktivitdten (lenkend, aufgabenorientiert und fihrer-
zentriert).

Demokratischer Fuhrungsstil: die Mitarbeiter haben viel Entschei-
dungs- und Handlungsspielraum, ohne dass die Steuerung durch
den Vorgesetzten verloren geht (mitarbeiterzentriert, beziehungsori-
entiert, kooperativ und sozialintegrativ)

Laissez-faire Fuhrungsstil: keine Aktivitdten gehen vom ,Fuhrer®
aus, keine Steuerung der Gruppenaktivitaten; Beziehung zu den

Mitarbeitern ist neutral.

Mit Hilfe der Ubung .Ermitteln Sie lhren Fidhrungsstil* kdnnen Sie
feststellen, welchen Fuhrungsstil Sie bevorzugen.

Fuhrungsstilanalyse:

Im Folgenden werden Ihnen Aussagen zur Mitarbeiterfihrung vorge-
geben. Bei jeder Aussage haben Sie vier Antwortmaoglichkeiten. Die
einzelnen Skalenpunkte haben dabei die folgende Bedeutung:

0 = stimme Uberhaupt nicht zu
1 = stimme teilweise zu

2 = stimme Uberwiegend zu

3 = stimme vollig zu

Bitte beantworten Sie alle Aussagen, indem Sie die entsprechenden
Skalenpunkte ankreuzen. Beachten Sie dabei folgende Aspekte:

e Uberlegen Sie bitte nicht, welche Antwort vielleicht den besten
Eindruck hinterlassen konnte, sondern stufen Sie sich so ein, wie
Sie sich personlich sehen und erleben.

e Denken Sie nicht zu lange bei einer Antwort nach, sondern stu-
fen Sie sich so ein, wie es lhnen spontan in den Sinn kommt. Na-
turlich kann man bei den kurzen Aussagen nicht alle Besonder-
heiten berlcksichtigen; kreuzen Sie aber, trotz moglicher Beden-
ken, bei jeder Aussage den Skalenpunkt an, der lhrem Verhalten
am ehesten entspricht.

autoritar

demokratisch

laissez-faire

Fuhrungsstile
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Mitarbeiter sollen die Mdglichkeiten haben, selbst zu
entscheiden, welche Aufgaben sie (ibernehmen.

Nur haufige Kontrollen garantieren, dass die Mitarbeiter
zuverlassig arbeiten.

Ein gut funktionierendes Team braucht eigentlich keinen
Vorgesetzten.

Es genugt, dem Mitarbeiter grundsétzlich nur die Infor-

mationen zu geben, die er zur Erfullung seiner Aufgaben
bendtigt. Wenn er weitere Informationen will, kann er ja

nachfragen.

Es gibt haufiger Situationen, die Tadel vor anderen
Personen rechtfertigen.

Leistungsabfall ist meist eine Folge mangelnder Zufrie-
denheit des Mitarbeiters.

Wenn man nicht selbst alle Arbeiten kontrolliert, geht es
meist schief.

Jeder Mitarbeiter im Team soll zu wichtigen Fragen
gehort werden.

Ich halte das Prinzip ,Was ich nicht weil3, macht mich
nicht hei3* oft fur sehr gut.

10.

Ruckmeldungen — wie Lob und Tadel — sind Flhrungs-
mittel, mit denen man sparsam umgehen soll.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Um ein Team zu seinem Ziel zu fihren, ist es am bes-
ten, wenn der Vorgesetzte die Aufgaben fir den einzel-

nen Mitarbeiter detailliert festlegt.

Bevor ich eine komplizierte Aufgabe erst lange erklére,
mache ich sie lieber selbst.

Ich rdume jedem Mitarbeiter das Recht ein, meine Ent-

scheidungen zu kritisieren.

Meine Mitarbeiter sollen Schwierigkeiten bei der Arbeit

ohne meine Hilfe bewéaltigen.

Wichtige Entscheidungen fir das Team treffe ich nur,

wenn ich die Meinung meiner Mitarbeiter dazu kenne.

Konflikte unter den Teammitgliedern regeln sich fast

immer, ohne dass der Vorgesetzte eingreifen muss.

Das Privatleben meiner Mitarbeiter interessiert mich im

Berufsalltag Uberhaupt nicht.

Selbst wenn ich unter starkem Zeitdruck stehe, haben

die personlichen Sorgen meiner Mitarbeiter Vorrang.

Abb. 9: Fihrungsstilanalyse
Quelle: Wellhofer 2004, S.169f
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Auswertungstabelle der Fihrungsanalyse:

Fuhrungsstil:

Autoritar Demokratisch Laissez-faire
Frage Skalenpunkt Frage Skalenpunkt Frage Skalenpunkt
2 1 3

5 6 4

7 8 9

11 13 10

12 15 14

17 18 16

Summe.

Abb. 10: Auswertung Fihrungsstilanalyse
Quelle: Wellhdfer 2004, S. 169f.

Zusammenfassung:
Stilart
At autoritar kooperativ laissez-faire
pragung
Verhalten straffe Lenkung, klein- | sinnvolle und helfende | Auszubildende werden

liche Kontrollen, pessi-

mistische Erwartungen,
distanzierendes Verhal-
ten, bevorzugt negative
Erziehungsmittel: Stra-

fe, Drohung

Lenkung, selbststandi-
ges Handeln, Initiativen
zulassen, Ermutigung
als Lernhilfe, gegen-
seitige Wertschétzung,
optimistische Erwar-
tungen

sich selbst tberlassen,
keinerlei Erwartungen,
keine Zielvorstellungen,
wenig Kontakt, ignorie-
ren, keine Aktivierung.

Auswirkung

Widerstand, Aggres-
sion, Verlust von Mo-
tivation und Lernlust,
abnehmende Initiative
und Aktivitat, Uber-
nahme des autoritéren
Verhaltens: Nachah-
mung.

Fordert die Bereitschaft
zu Zusammenarbeit
und Solidaritat, schafft
Offenheit und Vertrau-
en, bewirkt Lernmoti-
vation und Selbststan-
digkeit, Toleranz und
Originalitat.

Fuhrt zu ziellosem,
konfusem (Lern-)ver-
halten, Orientierungs-
losigkeit, sozialen
Verhaltensauffalligkei-
ten, Individualismus,
Aussteigermentalitat.

Abb. 11: Zusammenfassung der Fihrungs- bzw. Erziehungsstile

Quelle: Ruschel 2008, S. 354

Im Gegensatz zur friheren eher autoritdr durchgefiihrten beruflichen
Praxis wird heute mehr Wert auf Kooperation und Kommunikation
zwischen Ausbilder und Auszubildenden gelegt. Der demokratische
Fuhrungsstil soll in der sozialen Interaktion vorherrschend eingesetzt
werden, zumal Jugendliche und junge Erwachsene in Familie und
Schule bereits einen kooperativen (demokratischen) bzw. sozial-
integrativen Erziehungsstil von Seiten der Eltern und Lehrer erfahren
haben.

Kooperation und
Kommunikation
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Ott und Grotensohn (2005, S. 168) haben den Wandel der Erzie-
hungs- bzw. Fihrungsstile in unserer Gesellschaft wie folgt darge-
stellt:

Weg von den 3 K-Stilen wie: Kommandieren, Kontrollieren, Korrigie-
ren, hin zu den 3 F-Stilen wie: Fordern, Fordern, Feedback geben

Das folgende Beispiel erzahlt die Geschichte einer jungen Frau. Der
Fall fahrt deutlich vor Augen, wie ein schlechter ,Fihrungs- bzw.
Erziehungsstil“ eines Ausbilders einen jungen Menschen nachhaltig
belasten und u.U. sogar traumatisieren kann.

Fallbeispiel aus einem AdA-Lehrgang:

Die zukunftige Ausbilderin, Frau R. wurde in einem AdA-Lehrgang
gefragt, warum sie eigentlich ausbilden mdochte. Welche Motivation
steht fur ihren Entschluss, dieses Seminar zu besuchen, im Vorder-
grund?

Ihre Antwort:

.Ich arbeite gern mit jungen Menschen zusammen, weil sie zum
einen sehr ehrlich sind, denn sie sprechen aus, was sie bewegt, sie
beleben unsere Arbeitswelt immer wieder mit neuen, der Fortschritt-
lichkeit angepassten Ideen, sind meistens sehr engagiert und moti-
viert, flexibel, leichter lenkbar, da der Charakter noch nicht vollstan-
dig entwickelt ist, sie halten einen durch ihr Wesen jung. Einfach
gesagt, sie sind jeder Einzelne eine Bereicherung an der auch wir
Erwachsene stetig weiter wachsen*

Zu Hause hat Frau R. uUber die Frage nach ihrer Motivation noch
einmal nachgedacht und da fiel ihr die folgende Geschichte ein, die
sie dann den Teilnehmern im Seminar — immer noch emotional
»=aufgewdhlt - erzéhlte und sogar aufgeschrieben hat:

.Eine 18 Jahre junge Frau beginnt in einem groRen Unternehmen
eine kaufmannische Ausbildung. Sie ist sehr motiviert und lernbe-
reit, hat eine normal ausgepragte Auffassungsgabe, ist sehr hilfsbe-
reit, ihre Noten in der Berufsschule entsprechen guten bis befriedi-
genden Leistungen, sie war nie unpunktlich und hat auch keine
krankheitsbedingten Fehlzeiten vorzuweisen. Auf Grund von perso-
nellen Engpéssen ist sie kurz vor ihrer Zwischenprifung aufgefor-
dert worden, an mehreren Wochenenden, also auch am Samstag
und sogar am Sonntag im Lohnbiro die ausgefallene Sachbearbei-
terin zu ersetzen und die Lohnabrechnung voran zu bringen, damit
die gewerblich angestellten Arbeitnehmer ihren Lohn ordnungsge-
malf3 erhalten. Das gelingt auch sehr gut und sie bekam eine Pramie
von DM 100,- daftr und sogar einen freien Tag extra, der jedoch
nicht im Anschluss genommen werden konnte.

Sie zeigte leider in der Zwischenprifung nur ausreichende Leistun-
gen und wurde nun erstmals zu ihrem Ausbilder zitiert, den sie zu-
vor noch nie gesehen hatte bzw. der es auch nicht fur nétig befand,
sich bei ihr direkt fur das Engagement, in der Firma auszuhelfen, zu
bedanken.
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Cholerisch machte er die junge Auszubildende nieder und legte ihr
nahe, die Firma zu verlassen, da sie eine Schande flir das Unter-
nehmen darstellen wirde. In diesem Unternehmen sind nur Azubis
erwinscht, die ihre Prifung mit 2 oder besser noch mit 1 abschlie-
Ren.

Gedemiitigt und dennoch mutig genug, fragte sie hoflich, ob sie sich
zu diesem Sachstand &ufR3ern durfte? Der Ausbilder verneinte dies
und schmiss sie aus seinem Zimmer. Vollig aufgel6st vertraute sie
sich ihren Kolleginnen an. Soviel Respektlosigkeit hatte sie von ei-
nem erwachsenen Menschen nicht fir méglich gehalten.

Noch am gleichen Tag und immer noch unter Schock stehend,
schrieb sie ihre Kindigung und Uberreichte diese personlich der
Sekretérin ihres Ausbilders. Ein paar Tage vergingen und als erstes
sprach die Finanzbuchhalterin mit ihr und bat die Kindigung zu
tberdenken, anschlieRend die Sekretérin und zu guter Letzt kam
nun auch noch der Betriebsrat ins Spiel. Vom Ausbilder war weit
und breit nichts zu héren und zu sehen...

Der Rest lasst sich ganz schnell ableiten: Diese junge Frau steht
jetzt vor Ihnen und ist seit knapp 26 Jahren in der Offentlichen Ver-
waltung tatig und freut sich auf kommende Herausforderungen mit
dem klaren Ziel: Niemanden aufzugeben, dabei jedoch auch nicht in
die Rolle des Therapeuten zu verfallen, Hilfestellungen bzw. Wege
auch in schwierigen Situationen aufzuzeigen, damit jedem Auszu-
bildenden die Mdéglichkeit gegeben werden kann, die Berufsausbil-

dung abschlieRen zu kénnen.

Aufgabe 3:
Fragestellung an Sie als Ausbilder/in:

1. Wie beurteilen Sie das Verhalten des Ausbilders?

2. Welche Fehler hat der Ausbilder im Hinblick auf seine Téatigkeit
gemacht?

3. Welche (psychischen) Auswirkungen hat ein derartiges Verhalten
auf Auszubildende?

4. Wie hatte sich der Ausbilder - ausgehend (und voraussetzend)
von seiner personlichen und fachlichen Eignung - verhalten mis-
sen?
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2.4.1 Fragebogen zur Selbstreflexion meiner
(kinftigen) Rolle und Aufgabe als Ausbil-
der/in

Beantworten Sie diesen Fragebogen vor und nach dem AdA-
Lehrgang!

1. Warum habe ich mich fiir die Tatigkeit als Ausbilder/in entschieden?

2. Welche Eigenschaften, Fahigkeiten und Kenntnisse bringe ich mit, um meine
Aufgabe als Ausbilder/in zu erfullen?

3. Wie bewerte ich meinen persdnlichen Umgang (Erziehungs- bzw. Fuhrungsstil)
mit Auszubildenden?

4. Welche Unterweisungsmethoden und welche Praxisformen (Einzel-, Partner
oder Gruppenarbeit) wende ich im Ausbildungsalltag an?

5. Wenn ich heute Auszubildende/r ware, welchen , Typ“ von Ausbilder/in wiirde ich
mir in der Ausbildung wiinschen?

6. Welche Verhaltensweisen stéren mich - in der Regel - bei Auszubildenden?

7. Was kritisieren Auszubildende am haufigsten an ihren Ausbildern bzw. Ausbilde-
rinnen?

8. Wie wirden Sie lhre a) Ausbildungszeit und b) lhre Ausbilder/innen beschrei-
ben?

9. Welche Inhalte aus dem AdA-Lehrgang kann ich in meine (kiinftige) Tatigkeit als
Ausbilder/in einbringen?

Tab. 4: Fragebogen zur Selbstreflexion der Ausbilderrolle
Quelle: erstellt von Jittemann 2012
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2.5 Didaktik und Methodik - oder warum soll der
Ausbilder/die Ausbilderin auch didaktische
und methodische Kenntnisse und Fertigkei-
ten fiar die Durchfuhrung der Ausbildung
mitbringen?

Didaktik und Methodik oder das ,, Was" und , Wie“ des Ausbildens:

Didaktik ist die Theorie und Praxis des Lernens und Lehrens, nicht
nur in der Schule, sondern auch in der Berufsausbildung.

Didaktik ist als Handlungswissenschaft zentraler Bestandteil von Leh-

ren und Unterrichten bzw. Unterweisen. Praktisches Handeln und
Handlungsorientierung sind Aspekte moderner Ausbildung.

251 Zum Ursprung der Didaktik

Didaktik (griech. didaskein) bedeutet im weitesten Sinne Erziehung
und Bildung.

Lehren als Tatigkeit des Lehrenden und lernen sowie sich be-
lehren lassen auf Seiten des Lernenden und zwar in allen mdg-
lichen Situationen und Zusammenhéngen.

Johannes Amos Comenius beschéftigt sich als Theologe bereits im
16. Jahrhundert mit dem Thema Didaktik. J.A. Comenius (1592-1670)
- Bischof der Gemeinde der Bohmischen Briuder - fordert in seiner
Schrift ,Didactica magna“ (grof3e Didaktik 1657) eine enge Verbin-
dung von Lehren und Lernen.

Er beschreibt die grundlegenden Ziele und Aufgaben von Didaktik,
die bis heute nahezu unverandert gelten, wie folgt:

»Didaktik, die vollstdndige Kunst, allen Menschen alles zu leh-
ren[...]. Erstes und letztes Ziel unserer Didaktik soll es sein, die
Unterrichtsweise aufzusptren[...], bei welcher die Lehrer weni-
ger zu lehren brauchen, die Schiler dennoch mehr lernen, in
den Schulen weniger Larm, Uberdruss und unniitz Miihe
herrschte (!), dafir mehr Freiheit, Vergniigen und wahrhafter
Fortschritt” (Comenius zit. in Flitner 1992, S.9).

Die grundlegende Aufgabe von Didaktik besteht also darin, sich mit
Voraussetzungen und Bedingungen, Steuerung und Revision von
Lehr- und Lernprozessen zu beschétftigt.

Zentrale Aspekte von Didaktik sind deshalb:
Welche Inhalte warum gelehrt und gelernt werden?

Fir die Auswahl der zu vermittelnden Lehr- und Unterweisungsinhalte
ist entscheidend, welche Ziele der Einzelne, d.h. der Ausbilder/die
Ausbilderin in der Berufsausbildung zum einen erreichen méchte und
zum anderen, welche Forderungen und Anspriiche die Gesellschaft
an die Berufsausbildung stellt.

Was? und Wie?

Kunst des Lehrens und
Lernens

33
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Der Didaktik obliegt somit die Funktion, folgende Fragen in der Praxis
zu beantworten:

W-Fragen der Didaktik | Didaktik in der Berufsausbildung Bezug:
betrifft die (sog. W-) Fragen:
Warum? e Ziele der Ausbildung
Was? Inhalte der Ausbildung
Wie? ¢ Methode, Organisation, Interaktion in
_ der Ausbildung
Womit? e Medien, Materialien, die in der Aus-
bildung verwendet werden sollen
Wo? o Ort, Institution der Ausbildung , Be-
trieb, Unternehmen
Wer? o Sozialpartner, die an der Ausbildung
Wann? beteiligt sind
Voann\r/]vém’) e Zeitpunkt, Dauer der Ausbildung
’ Person, die die Ausbildung durchfuh-
ren
\l\//lvi(t)\z/\tjgm’P e Grund fur die Ausbildung
' Personen wie Mitschiiler

Tab.5: Fragen der Didaktik
Quelle: erstellt von Jittemann 2011

Folgende Grundsatze muissen von Ausbildern beachtet werden:

e Eigene didaktische und methodische Erfahrungen lassen sich
durch nichts ersetzen!

e Grundlegende Voraussetzung fur eine erfolgreiche Durchflihrung
der Ausbildertatigkeit ist eine positive Gestaltung der Ausbil-
dungssituation.

e Das Verhdltnis zwischen Ausbildern und Auszubildenden soll
von Sympathie und Vertrauen gepréagt sein.

Aufgabe 4 bietet Ihnen eine kleine Hilfe zur Selbstreflexion:

Mein Ausbilderleitbild:
Ich verstehe mich als .............
Im Ausbildungsalltag will ich erreichen, dass ........

Schon Erreichtes und was noch zu erreichen ist als Ausbilder/in:
Was kann ich schon gut? ..........

Was muss ich noch lernen? .......

Was mochte ich auf keinen Fall? ........

Meine Erwartungen an die Auszubildenden? ..........
Meine Befurchtungen? ..........
Meine Hoffnungen? ...........

Tab.6: Mein ,Selbstverstandnis* als Ausbilder/in
Quelle: erstellt von Juttemann 2012
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Fragen zur Selbstkontrolle:

5. Was verstehen Sie unter einem Anforderungsprofil?

6. Warum soll ein/e Ausbilder/in Individual- und Sozialkompetenz
fur seinel/ihre Tatigkeit mitbringen?

7. Uber welche Schliisselqualifikationen sollen Ausbilder verfi-
gen?

8. Welchen Fuhrungsstil sollen Ausbilder im Umgang mit den
Auszubildenden bevorzugen?

9. Warum sollen Ausbilder auch ,Fuhrungsqualitaten” besitzen?

3. Planung und Durchfuhrung der prakti-
schen Ausbildung

Lernziele:

Der/die Lernende soll ohne Hilfsmittel mit eigenen Worten nennen
konnen:

e Was unter dem Begriff ,Unterweisungsmethoden® zu verstehen
ist?

e Nach welchen Methoden Ausbildung am Arbeitsplatz durchge-
fuhrt wird?

e Welche Rolle und Funktion der Ausbilder bei der Vermittlung
von Lerninhalten hat?

¢ Welche biologischen Voraussetzungen flr das Lernen am Ar-
beitsplatz notwendig sind?

¢ Was man unter einem Lerntyp versteht?
o Welche Lernziele in der Ausbildung erreicht werden sollen?

e Welche Ursachen im Hinblick auf Leistungsschwankungen vor-
liegen kdnnen?
e Wie ein geeigneter Ausbildungsplatz gestaltet sein soll?

Der gréRte und wichtigste Anteil der beruflichen Praxis wird am Ar-
beitsplatz der Ausbilder oder des zustandigen Ausbildungspersonals
vermittelt. Der in den Ausbildungsordnungen und -rahmenplanen fest-
geschriebene sachliche und zeitliche Ablauf wird in der Regel praxis-
nah umgesetzt.

Auch in der Verwaltung oder in der Ausbildung im Betrieb wird gelernt
und ,erzogen“. Ausbilder haben im Rahmen ihrer Téatigkeit daflr
Sorge zu tragen, dass die fur die Ausbildung notwendigen - fachspe-
zifischen und Uberfachlichen - Lernprozesse gezielt und adressaten-
orientiert ablaufen.

Berufliche Praxis
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Neue Methoden
VS.
alte Methoden

Lernzielarten

Planung und Strukturierung der Ausbildung in der Praxis sind zentrale
Aufgaben von Ausbildern. Aber auch die Motivation und die ,Erzie-
hung* der Auszubildenden sind Bestandteile der Ausbildertatigkeit. Im
Focus der praktischen Ausbildung steht deshalb nicht nur die Vermitt-
lung der fachlichen Kenntnisse und Fertigkeiten, sondern auch die
padagogische Anleitung zum Lernen. Dabei sollen Ausbilder stets die
Vorkenntnisse der Auszubildenden erfragen, beim Lernen behilflich
sein und auf eventuelle Lernschwierigkeiten und Verhaltensauffallig-
keiten adaquat reagieren konnen. Im beruflichen Alltag wird Lernen in
einem engen Zusammenhang mit den zur Verfigung stehenden Un-
terweisungsmethoden durchgefihrt. Nach wie dominieren so genann-
te ,alte” - ausbilderzentrierte Methoden wie die Vier-Stufen-Methode,
der Kurzvortrag oder auch das Lehrgesprach. Bereits seit 2005
(Modifizierung des BBIG) und vor allem seit 2009 (novellierte AEVO)
wird der Einsatz ,moderner* - auszubildendenzentrierter Methoden -
wie der Leittext-Methode, das Rollenspiel und die Projektarbeit ver-
starkt in der Berufsausbildung gefordert. Bei den neuen Methoden
stehen Handlungskompetenz und Handlungsféhigkeit im Mittelpunkt
der Unterweisung (vgl. auch 1 Abs.2 u.3 BBIG).

3.1  Erstellung eines individuellen Ausbildungs-
plans

Grundlage fur die Planung und Durchfihrung der praktischen Ausbil-
dung in der Verwaltung oder im Unternehmen ist der Ausbildungs-
rahmenplan. In ihm werden die Inhalte des Ausbildungsberufsbildes
konkretisiert und zwar in einer sachlichen und zeitlichen Reihenfolge.
In der sachlichen Gliederung sind die zu vermittelnden Lernziele ent-
halten. Der Zeitraum der Ausbildung wird durch eine zeitliche Gliede-
rung des Ausbildungsrahmenplans definiert.

Der Ausbildungsrahmenplan ist die Grundlage des betrieblichen Aus-
bildungsplans. Aus dem betrieblichen Ausbildungsplan wird wiederum
der individuelle Ausbildungsablauf fir jeden Auszubildenden zusam-
mengestellt (individueller Ausbildungsplan), der dann der zustandi-
gen Stelle oder Kammer vorzulegen sowie dem Auszubildenden aus-
zuhéandigen ist. Der betriebliche Ausbildungsplan soll in der Regel mit
dem Lehrplan der Berufsschule abgestimmt werden, damit keine zeit-
lichen und inhaltlichen Uberschneidungen stattfinden. Deshalb ist es
wichtig, bei der Erstellung des betrieblichen Ausbildungsplans die
Ausbildungsordnung, die Besonderheiten der Berufsschule und die
speziellen Begebenheiten z.B. in der Verwaltung zu beachten.

3.1.1 Lernzielarten (vgl. Ausbildungsordnung
und Ausbildungsrahmenplan)

Richtlernziel (Ausbildungsordnung und Ausbildungsrahmen-

plan)
e ganz allgemein gehalten: Auszubildende sollen gute Verwal-
tungsfachleute werden

e legt allgemeine Bildungsziele fest
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Groblernziel (Ausbildungsrahmenplan)
o lasst dem Auszubildenden (bzw. dem Ausbilder/der Ausbilderin)
mehr Spielraum

o definiert die zu vermittelnden Kenntnisse, Verhaltensweisen und
Fertigkeiten

Feinlernziel (aus dem Grobziel des Ausbildungsrahmenplans

formulieren)

e beschreibt ganz eindeutig die drei Lernbereiche: Kenntnisse,
Verhaltensweisen und Fertigkeiten

e Endverhalten ist genau ablesbar: Was? Womit? Wie gut ist es
erkennbar?

o Hier soll der Ausbilder/die Ausbilderin auf eine eindeutige Formu-
lierung des zu erstrebenden Endverhaltens achten (siehe Muster
des Unterweisungskonzepts).

Fur den Unterweisungsentwurf wird mindestens die Formulierung Richt-, Grob- und Fein-
von Grob- und Feinlernzielen empfohlen. Die Groblernziele kdnnen lernziele
dem Ausbildungsrahmenplan entnommen werden und die Feinlern-

ziele missen von Ausbildern selbst erarbeitet und formuliert werden.

Feinlernziele beschreiben sehr konkret das beobachtbare Endverhal-

ten (des Lernenden) und sind somit auch Uberprifbar (operationali-

sierbar).

Lernzielart Erklarung Beispiel

Leitziele/Globalziele |Sie umfassen den abstraktesten | Der Azubi soll ein guter
Bereich der Inhalte in der Ausbil- | Verwaltungsfachange-
dung. stellter werden.

Richtlernziele Sie beschreiben genauer die Fahigkeit zwischen Inhal-
sallgemeine Richtung“ Sie sind ten und Vorgehen unter-
fachiibergreifend, bewegen sich | scheiden zu kénnen.
aber noch auf einem hohen Abs-

traktionsgrad.

Groblernziele Sie beschreiben die inhaltliche Kenntnisse des Perso-
Ausrichtung schon eindeutiger, nalwesens sollen vermit-
aber noch nicht sehr detailliert. telt werden.

Feinlernziele Hier werden die in den Grobzie- | Anlegen eine__r Akte; Aus-
len genannten Kenntnisse und fullen eines Uberwei-

Fertigkeiten noch differenzierter | sungsformulars.
dargestellt und in Einzeleinheiten
zerlegt.

Tab. 7: Lernzielbereiche
Quelle: erstellt von Juttemann 2012

Merke:
Lernziele missen so formuliert werden, dass sie Uberprufbar
(operationalisierbar) sind.

Aufgabe 5:

Bitte erstellen Sie einen individuellen Ausbildungsplan fur einen oder
mehrere Auszubildende auf der Grundlage der Ausbildungsordnung
(bzw. des Ausbildungsrahmenplans) Ihres Ausbildungsberufs (s. da-
zu Abb. 12 und Tab. 8).
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Anlage 1
(Zu§1Nr. 1)
Ausbildungsrahmenplan

- sachliche und zeitliche Gliederung -
fur das dritte Ausbildungsjahr in dem Ausbildungsberuf
Verwaltungsfachangestellter/Verwaltungsfachangestelite
Fachrichtung: Allgemeine innere Verwaltung der L&nder und Kommunalverwaltung

l;:f Teil des Ausbildungsberufsbildes Zu vermittelnde Fertigkeiten und Kenntnisse

1 In einem Zeitraum von insgesamt zwei bis vier Monaten sind schwerpunktméRig die folgenden Kennt-

nisse und Fertigkeiten in den aufgefiihrten Berufsbildpositionen zu vermitteln:

1.1 Verwaltungsbetriebswirtschaft

[§ 3 Abs. 1 Nr. 5]*)

1.1.1 | Betriebliche Organisation a) Zusammenhénge zwischen Aufgaben, Aufbauorganisation,
Entscheidungsstrukturen und Ablaufplanung des Ausbil-
dungsbetriebes darstellen,

b) betriebliche Organisationsvorgaben in Arbeitsablaufen um-
setzen,

1.1.2 | Rechnungswesen a) Kosten und Leistungen erfassen und berechnen,

b) Aufgaben des Controllings als Informations- und Steue-
rungsinstrument am Beispiel des Ausbildungsbetriebes be-
schreiben,

12 Bezirksverwaltungsrecht a) Rechtsstellung, Aufgaben und Aufbau der Berliner Bezirke

mit Gemeinden vergleichen,

Aufgaben der Bezirksverordnetenversammlung, ihres Vor-
sitzenden, ihrer Ausschiisse beschreiben,

c) Aufgaben des Bezirksamtes beschreiben,

d) Verfahren bei der Arbeit der Bezirksverordnetenversammi-
ung und des Bezirksamtes beschreiben,

e) Aufgabenverteilung in der Berliner Verwaltung beschreiben,

f) Fach- und Bezirksaufsicht unterscheiden,

g) Aufsichtsbehtrden nennen,

h) Voraussetzungen fir die Anwendung von Aufsichtsmitteln
beschreiben,

i) Rechte und Pflichten von Birgern bei der Sachbearbeitung
berlicksichtigen,

b

-~

—

In Zusammenhang damit sind die folgenden Kenntnisse und Fertigkeiten in den angefihrten Berufs-
bildpositionen zu vertiefen:

13 Sicherheit und Gesundheitsschutz a) Gefahrdung von Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz

bei der Arbeit feststellen und MaRnahmen zu ihrer Vermeidung ergreifen,

[§ 3 Abs. 1 Nr. 1.3]") b) berufsbezogene Arbeitsschutz- und Unfallverhiitungsvor-
schriften anwenden,

c) Verhaltensweisen bei Unféllen beschreiben sowie erste

MaRnahmen einleiten,

Vorschriften des vorbeugenden Brandschutzes anwenden;

Verhaltensweisen bei Branden beschreiben und Malinah-

men zur Brandbekampfung ergreifen,

d

14 Umweltschutz a) Moglichkeiten der wirtschaftlichen und umweltschonenden

[§ 3 Abs. 1 Nr. 1.4]*) Energie- und Materialverwendung nutzen,

b) Abfélle vermeiden; Stoffe und Materialien einer umwelt-
schonenden Entsorgung zufiihren,

- =

Abb. 12: Auszug aus einem Ausbildungsrahmenplan ,Verwaltungsfachangestellte/r
(s. Seite 24) Quelle: VAK Berlin 2010
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Individueller Ausbildungsplan
Ausbildender: Stadt Potsdam verantwortlicher Ausbilder: Max Baumann

Ausbildungsberuf:  Verwaltungs- Name des Auszubildenden: Jan Klausen
fachangestellte

Zeitraum Teil des Ausbil- |Zu vermittelnde Fertigkei- |Lernort
dungsberufs- ten und Kenntnisse
bildes
01.09.-31.12.10 |1.) bei der Auf- a) Erklarung Planungs- Bereich HH
stellung des ausschuss und KLR
HH -Plans b) Unterschied dezentrale
mitwirken und zentrale
Planung

c¢) Mittelanforderung bear-
beiten und auswerten
d) Budgetauswertungen
vornehmen
e) Teilhaushalte erstellen
a) rechtliche Grundlagen
erlautern
2) Bearbeitung b) Aufbau des Formulars
von Upl. -/apl.- |c) Prifung von Antragen

Antragen

01.01.-31.03.11 1) VA vorberei- a) TBH prufen Elterngeld-
ten und ent- b) RF festlegen stelle
werfen c¢) Bescheiderstellung

a) RGL nennen
2) WS auf Form | b) Anwendung mit Fallbei-
und Fristein- spielen
haltung prufen

01.04. - 30.06.11 1) Regelungen a) Einfuhrung in Betriebs- TUIV

zur Datensi- technik EDV (techn.
cherheit an b) Datenstrukturen erlau- Unterst.
wenden, Da- tern Info-
ten sichern ¢) Nutzung Archivierungs Verarb.)
und pflegen systeme

Tab. 8: Individueller Ausbildungsplan
Quelle: erstellt im AdA- Lehrgang an der BKA Potsdam, November 2010

39



3. PLANUNG UND DURCHFUHRUNG DER PRAKTISCHEN AUSBILDUNG

3.2  Durchfuhrung der Berufsausbildung: Un-
terweisungsmethoden fur die berufliche

Praxis

Unterweisungsmethoden und Ausbildungsziele im Uberblick

Unterweisungsmethoden

Kurzvortrag/Kurzreferat

Demonstration

Lehrgesprach

Ausbildungsziele

Uberblick geben, Einstieg in ein fremdes Thema
Gesamtzusammenhang erfassen

Fertigkeiten erlernen, Arbeitsablauf vermitteln und
vormachen

Gemeinsam ein Thema entwickeln/besprechen,
Denkimpulse durch Fragetechnik setzen

Vier-Stufen-Methode

Fallbearbeitung

Diskussion

Thema erarbeiten durch schrittweises Anleiten,
Gliederung beachten: Was? Wie? Warum? Gezielt
Erfolgserlebnisse schaffen; Ermutigung — fragend-
entwickelnd vorgehen

Selbststéandiges Anwenden gelernter Inhalte,
Transferleistung erworbenen Wissens

Meinungsbildung, eigene Position entwickeln,
Erwerb von Schlisselqualifikation (Argumentation,
Sozialverhalten)

Gruppenarbeit

Erwerb von Schlisselqualifikationen (Teamfahig-
keit, Kooperations- und Kommunikationsfahigkeit,
Konfliktfahigkeit)

Rollenspiel

Projektmethode

Programmierte Unterweisung

Verhaltenstraining, Simulation einer realen Situati-
on

Selbststéndiges Erarbeiten komplexer Arbeitsauf-
trage, Erwerb von Sozial-, Individual-, Fach- und
Methodenkompetenz

Eigenstandiges Lernen und Uben an Lernheften,
Lernsoftware, e-learning

Brainstorming

Spontane ldeensammlung, Férderung von Kreativi-
tat, Einstieg in ein Thema, Einstieg in einen Prob-
lemlésungsprozess

Mind-mapping

Leittext-Methode

Ganzheitliche Darstellung, Uberblick, Einstieg,
Zusammenfassung

Geplante und sehr strukturierte Anleitung zum
selbststandigen Erarbeiten und Anwenden von
neuem Wissen, differenzierte Arbeits- und Lernan-
leitung

Planspiel

... (siehe nachste Seite)

Computergestitztes Spielmodell, Training von
Entscheidungsfahigkeit und Erfassen komplexer
Zusammenhange, Simulation von realen Wirt-
schafts- und Unternehmensstrukturen

40



3. PLANUNG UND DURCHFUHRUNG DER PRAKTISCHEN AUSBILDUNG

... (Fortsetzung)

Pinwand Methode (Meta-Plan) | Kéartchen-Methode zur Moderation von Gruppen
und Prasentation von Themen, Aktivierung aller
Beteiligten, strukturierte Visualisierung erhdht
Behaltensleistung

Power-Point-Prasentation Einstieg/Erlauterung komplexer theoretischer
Themen in Gruppenunterweisungen

Erkundung Standiges Erarbeiten von Themen durch struktu-
riertes Interview und gezielte Beobachtung

Rundgespréch (Blitzlicht) Einstieg und Abschluss von Ausbildungsgruppen,
Erwartungsklarung oder Auswertung (Ruckblick)

Tab. 9: Unterweisungsmethoden und Ausbildungsziele
Quelle: erstellt von Jittemann 2012

3.2.1 Inhaltliche Strukturen von Unterweisungs-
methoden
vorwiegend besprechend: Lehrgespréach
Rundgesprach
Diskussion

Brainstorming

mit hohem darbietenden Anteil: Demonstration
Vier-Stufen-Methode

mit hohem - von Auszubildenden - Meta-Plan-Methode
erarbeitenden Anteil: Rollenspiel
Fallmethode
Planspiel
Leittext-Methode
Projektmethode
computergestttztes Lernen
Lernen im Internet

3.3 Auszubildenden- und Ausbilderzentrierte
Unterweisungsmethoden

Als Einstieg in das Thema wird die folgende Aufgabe 6 gewahlt. Es
geht hier um die Wahl der geeigneten ‘Methode' fir eine Unterwei-
sung am Arbeitsplatz. Im Rahmen der Bearbeitung der Aufgabe 6
sollen Sie entscheiden, welche Methode Sie als Ausbilder/in wéahlen
walrden.

Aufgabe 6:

Ausbilder Herzog soll in der Unterweisung einer neuen Gruppe von
Auszubildenden, die sich im ersten Ausbildungsjahr befindet, einige
Fertigkeiten und Kenntnisse (s. Ausbildungsrahmenplan) vermitteln.
Im Rahmen der Planung dieser Ausbildungseinheit (berlegt er, wel-
che Methode bzw. Methoden geeignet erscheinen, um die Auszubil-
denden nicht nur zu aktivieren, sondern auch zu motivieren?
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Vier-Stufen-Methode

Sieben-Stufen-
Methode

a) Fertigkeiten und Kenntnisse: Woher weil3 er, welche zu vermitteln
sind?

b) Planung der Ausbildungseinheit: Welche Punkte und welche As-
pekte soll er noch beachten?

¢) Unterweisungsmethode: Welche Methode ist am besten geeignet?

Wie wirden Sie diese Aufgabe I6sen?

3.31 Die Vier-Stufen-Methode — eine 'ausbilder-
zentrierte' Methode

Die Vier-Stufen-Methode ist eine in der praktischen Ausbildung nach
wie vor haufig angewendete Unterweisungsform.

In den 1920er Jahren wurde diese Ausbildungsmethode in der US-
amerikanischen Industrie entwickelt und unter dem Begriff TWI
(, Training Within Industry”) bekannt. Zunachst ging es hier - vor Ort -
um die praktische Arbeitsanleitung erwachsener Mitarbeiter. Nach
1945 brachten die Alliierten die in der betrieblichen Praxis erprobte
Methode nach Deutschland. Da es sich um eine sehr einfache Art
und Weise der Unterweisung am Arbeitsplatz handelt, stellt man die
Uberlegung an, diese Methode auch bei Auszubildenden anzuwen-
den. In diesem Zusammenhang wird aber angemerkt, dass man in
der Ausbildung eine besondere Situation vorfindet: es geht um Ju-
gendliche und Heranwachsende, die anders lernen und sich auch
anders verhalten als Erwachsene. Die Firma Rodenstock entwickelt
- eben ausgehend von jugendlichen Auszubildenden - sogar eine
erweiterte Form der Vier-Stufen-Methode, die dann als Sieben-
Stufen-Methode bekannt wird. Der Stuttgarter Studienausschuss
reduziert spater die Sieben-Stufen wieder auf Vier-Stufen.

Die Vier-Stufen-Methode hat sich in der betrieblichen bzw. verwal-
tungsspezifischen Praxis so erfolgreich durchgesetzt, dass sie beim
Lernen und Lehren am Arbeitsplatz vorherrscht.

Beispiele fir die Sieben-Stufen-Methode und fiir eine modifizierte
Form der Vier-Stufen-Methode:

Berufliche Fahigkeiten und Fertigkeiten (nach Rodenstock — sie-
ben Stufen-Methode)

1 Planen der Unterweisungseinheit durch den Ausbilder/die Ausbilderin.

2 Motivation des/der Auszubildenden durch den Ausbilder/die Ausbilderin.

3 Der/die Auszubildende wird iber den Inhalt der Unterweisung informiert.

4 Der Ausbilder/die Ausbilderin macht den Arbeitsvorgang vor.

5 Der/die Auszubildende macht den Arbeitsvorgang nach.

6 Der Ausbilder/die Ausbilderin kontrolliert das Ergebnis.

42



3. PLANUNG UND DURCHFUHRUNG DER PRAKTISCHEN AUSBILDUNG

7 Der/die Auszubildende (ibt an weiteren Beispielen den Arbeitsvorgang.

Tab. 10: Sieben-Stufen-Methode
Quelle: modifiziert nach Hintermaier u. Wagner zit. in: IHK - Die Weiterbildung, HF3,
Bd.1, 2010, S.69

Vier-Stufen-Methode ( modifiziert nach Angela Hahn)

1. Stufe: Vorbereitung: Wie bereite ich als Ausbilder die Unter-
weisungseinheit vor?

Arbeitsplatz Gestaltung des Arbeitsplatzes;
/Ausbildungsplatz: Bereitstellung der Materialien und Medien.

Inhalt der Unterwei-  Was soll vermittelt werden?

sungseinheit: Beachtung des didaktischen Prinzips: vom
Einfachen zum Schweren;
vorhandenes Wissen abfragen und daran
anknupfen.

Adressatenorientiert Bei Auszubildenden Interesse wecken und
ausbilden: motivieren;
Schaffung einer angenehmen Atmosphére;
Hemmungen und Angste nehmen.

2. Stufe: Vorfuhrung des Arbeitsvorganges: wie gehe ich als
Ausbilder/in vor und wie erklare ich den Inhalt?
Schritt flr Schritt vorgehen;
praktische Beispiele verwenden;
Auffordern zum konzentrierten Beobachten;
ganzheitliches Lernen férdern: mit allen Sin-
nen Inhalt aufnehmen.

3. Stufe: Ausfihren durch den Auszubildenden: wie kann der
Auszubildende den Arbeitsvorgang selbst nachmachen?
Vorgang wird vom Auszubildenden selbst
durchgefihrt;
die einzelnen Arbeitsschritte mit eigenen Wor-
ten vom Auszubildenden erklaren lassen;
darauf achten, dass genug Zeit zum Nachma-
chen vorhanden ist;
Ausbilder kontrolliert den Arbeitsvorgang und
Ubt ggfs. sachlich Kiritik.

4. Stufe: Der Auszubildende Ubt allein weiter (der Ausbilder
greift nur ein, wenn er es fur notig halt)
Ubung steigert das Koénnen und fuhrt zur
Verbesserung des Kénnens;
Ausbilder steht weiter beratend zur Seite;
von Vorteil ist es, eine gemeinsame Bewer-
tung mit dem Azubi festzulegen, so dass der
Auszubildende in der Lage ist, die Qualitat
und Ausfihrung seiner Arbeit selbst zu beur-
teilen.

Quelle: mod. nach M. Twardy : Ein Handbuch fiir die padagogische Forthildung von
Ausbildern; (mod. von Jiittemann 2012)
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Vorteile

Nachteile

Vorteile und Nachteile der Vier-Stufen-Methode:

Die Vier-Stufen-Methode wird vor allem eingesetzt bei:

Feinlernzielen, die in der Regel dem psychomotorischen oder
kognitiven Bereich zugeordnet werden (es handelt sich hier um
das sog. ,Beobachtungslernen” oder ,Lernen am Modell“ nach
Bandura)

starren und haufig auch ,automatisierten* Arbeitsablaufen

wenigen Auszubildenden, die am Ausbildungsplatz unterwiesen
werden

Auszubildenden, die noch nicht tber viele Vorkenntnisse verfu-
gen, z.B. im ersten Ausbildungsjahr

der Vermittlung von Grundwissen, Grundfertigkeiten und einfa-
chen Handlungsmustern

Vorteile sind:

Klare und genau definierte Vermittlung von Grundfertigkeiten und
-wissen

zielgerichtete Planung der einzelnen Schritte, die dann nachge-
macht werden mussen

Sicherheit fir den Ausbilder, einschlie3lich der Einplanung mag-
licher Fragen

eine relativ effektive und objektive Bewertung ist mdglich sowie
eine

gute Planung des zeitlichen Ablaufs

Nachteile sind:

Die Aktivitat geht vom Ausbilder aus
geringe Forderung der Selbststandigkeit von Auszubildenden

entspricht nicht dem Modell der vollstandigen Handlung, d.h. die
Vier-Stufen-Methode ist nicht handlungsorientiert

die Kreativitat der Auszubildenden wird nicht gefordert

diese Methode ist nicht gut einsetzbar bei komplexen Hand-
lungsablaufen

Die Vier-Stufen-Methode wird bewusst als Einstieg in eine neue Aus-
bildungseinheit gewahlt. Lehr- und Lernprozesse kdnnen in kurzer
Zeit und sehr zielgerichtet vermittelt werden. Ebenso lassen sich mit
dieser Methode bereits erste kognitive Grundstrukturen anlegen.

Obwohl! Erfolge dieser Unterweisungsmethode in der Praxis, d.h.
auch in der Verwaltung nicht bestritten werden, wird von Seiten der
Berufs- und Arbeitspadagogik kritisiert, dass diese Art und Weise der
Ausbildung zu wenig handlungsorientiert und auszubildendenaktivie-
rend sei. Die Erlangung beruflicher Handlungsfahigkeit und damit
Forderung grofRtmoglicher Selbststandigkeit beim Auszubildenden
steht hier nicht im Vordergrund.
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Aufgabe 7:
Ordnen Sie folgende Tatigkeiten in die jeweilige Stufe durch Ankreu-
zen der Ziffern 1-4 der Methode zu:

Der Ausbilder bzw. die Ausbilderin: 0 1 2 3

Motiviert und erklart, demonstriert.

Warum, wie und weshalb etwas gemacht wird?

Abfragen und Anknupfung an bereits vorhandenes
Wissen.

Ubungsaufgaben werden zur Vertiefung gestellt.

Schaffung einer entspannten Lernatmosphére.

Festlegung der Lernziele und Lernzielkontrollen im
Rahmen der Unterweisung.

Tab. 11: Vier-Stufen-Methode
Quelle: erstellt von Juttemann 2012

Aufgabe 8:
Gehen Sie als Ausbilder/in von lhrer bisherigen Ausbildungstatigkeit
aus.

Beschreiben Sie lhren Tatigkeitsbereich und denken Sie dartber
nach, wann Sie in der Ausbildung am Arbeitsplatz die Vier-Stufen-
Methode eingesetzt haben.

Formulieren Sie lhre Antworten und begriinden Sie lhr Vorgehen
stichwortartig!

3.3.2 Die Leittextmethode

Der Leittext ist keine wissenschaftliche Methode, sondern eine pra-
xisnahe Form der Unterweisung. Urspriinge der Leittextmethode ge-
hen auf Projektarbeiten zuriick. Die Daimler Benz AG hat 1971 die
Idee, eine neue Methode im Rahmen der Ausbildung einzufiihren, die
spater als Leittextmethode bekannt wird. Die Methode folgt dem
Grundprinzip des sog. ,Modells der vollstandigen Handlung®. Im Vor-
dergrund steht dabei die Forderung von Handlungskompetenz. In
den letzten Jahren wird die Leittextmethode in vielen Modellversu-
chen erprobt. Zunéachst im gewerblich-technischen, dann im kauf-
mannischen Bereich. Leittexte bzw. Leitsédtze grinden auf Erfahrun-
gen, welche die Lernenden bei der Durchfiihrung von Projekten
selbststandig gemacht haben.

Die Leittext-Methode ist eine auszubildendenzentrierte Ausbildungs-
methode, in der die Aktivitédt der Auszubildenden bewusst gefordert
wird.

Die Aktivitat von Ausbildern tritt bei dieser Methode — im Gegensatz
zur Vier-Stufen-Methode — eher in den Hintergrund. Allerdings muss
betont werden, dass Ausbilder nicht vollig inaktiv sind, sondern sie

Neue Methode =
Leittext
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muissen flir eine systematische Selbstunterweisung des Auszu-
bildenden sorgen, d.h. sie sollen Auszubildende immer wieder zur
Selbststandigkeit, Kooperation, Organisation und Durchfihrung an-
halten.

Die Haupttatigkeit des Ausbilders /der Ausbilderin liegt im Vorfeld des
Vorbereitens, Einsetzens und Auswertens von Leitfragen, Leitsat-
zen/Leittexten und Lernerfolgskontrollbégen fur die zu erlernenden
Fertigkeiten und Kenntnisse (s. Abb. 13).

Leittext-Methode
: 1

Leitfragen
Was soll getan werden?
6.
Fachgesprach mit 2.
dem Ausbilder 9 Arbeitsplan
\Was muss beim nachsten Mal 4 Wie geht man vor?
besser gemacht werden? /Informleren \
6. 2.
Bewerten Planen
4 Leittext-Methode '*
5. 3
Kontrollieren Entscheiden
5 2.
. 4. & Fachgespréch mit
Kontrollbogen A 0 5
9 Austlhren dem Ausbilder
Ist der Auftrag

fachgerecht gefertigt? Fertigungsweg und
Betriebsmittel festlegen

4.
Auftrags-
bearbeitung
Fertigen des Werkstackes

Abb. 13: Leittext-Methode
Quelle: Ott und Grotensohn 2005, S. 117

Besonderer Hinweis:
Beim Bundesinstitut fir Berufsbildung kénnen Materialien zum Thema: Leittext ange-
fordert werden: BBiB, Vertffentlichungswesen, Hermann-Ehlers- Str.10, 53 113 Bonn

Aufgabe 9:
a) Bitte setzten Sie die Ziffern 1 bis 6 in die richtige Reihenfolge!

b) Bitte kreuzen Sie an, in welcher Phase Ausbilder starker gefordert
sind und in welcher dieser Phasen Auszubildende selbststéndig
arbeiten!

Ziffern? Auszubildende | Ausbilder/in
Selbststandig hilft mit:

Phase des Entscheidungs-
prozesses

Phase der Auswertung

Phase des Kontrollierens
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Phase des Informierens

Phase des Planens

Phase des Ausfiihrens

Tab. 12: Ubung
Quelle: erstellt von Juttemann 2012

. Planen der Arbeitsausfiihrung
* Arbeitsplanung

+ Aufgabenverteilung

* Funktionsbeschreibung

* Arbeitsplatzbelegung

5. Entscheiden \
der konkreten Vorgehensweise
* Fachgespréch mit dem Ausbil-
der: WER macht WAS, WOZU,
WIE, WARUM, WOMIT, WO,
WANN und BIS WANN

3. Informieren
* (ber die Aufgabenstellung
+ Erarbeitung neuer Inhalte,
Unterweisung, Lehrgespréch,
selbst gesteuertes Lernen

2. Einzelplanung

eines Betriebs- 6. Ausfiihren

auftrags * des Betriebs-

* Verknipfen von auftrages
Inhalten mit * Montage-
Organisations- bericht

formen, Lehr-/
Lernmethoden
und Medien

7. Kontrollieren und
Bewerten

* Selbstbewertung

* Fremdbewertung

(durch Ausbilder,

1. Langzeitplanung
* Zuordnen von Organisa-
tionsformen zu Ausbil-
dungsinhalten (Ausbil-

Lol

dungsplan) Lernende oder

andere)

9. Riickkopplung und 8. Abschlussgesprach

Aktualisierung der Ausbilder

der Langzeit-/Ein- * moderiert

zelplanung unter » gibt Rickmel-

Berucksichtigung dungen zum

der Lernergebnisse fachlichen Er-

durch Ausbilder gebnis und zum
Verhalten

Abb. 14: Modell der vollstandigen Handlung (Vorlage fiir einen Leittext)
Quelle: Ott und Grotensohn 2005, S. 77
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[ Fachkompetenz em—— -fndividualkompetenz
Problemlasen

Anwenden

Verstehen

Wissen

_Hanl:ﬂ';.l ngskom ﬁhtgnz.

Methodenkompetenz T — Sozialkompetenz

Abb. 15: Berufliche Handlungskompetenz (Beispiel)
Quelle: Ott und Grotensohn 2005, S. 76

Aufgabe 10:

Sie mdchten als Ausbilder/in in der Verwaltung das erste Mal mit Leit-
texten arbeiten. Sie informieren ihre Ausbildungsleitung tber ihr Vor-
haben. Sie gehen nach dem Modell der vollstindigen Handlung
(s. Abb.14 und 15) vor. Die Ausbildungsleitung zeigt sich von ihrer
Idee begeistert, hat aber noch einige Fragen an Sie:

a) Sind Leittexte fir unsere Ausbildungstatigkeit in der Verwaltung
Uberhaupt geeignet, da Leittexte sich in der Regel auf ein Projekt
beziehen? Gibt es in der Verwaltung Uberhaupt Projekte?

b) Kénnen wir die Leittexte in der Verwaltung selbst erstellen? Wenn
nicht, wo kénnen wir Leittexte von einer Gbergeordneten Stelle be-
ziehen und wer kann uns notfalls beraten bei der Erstellung und
Verwendung von Leittexten?

Beantworten Sie die Fragen und prasentieren Sie das Ergebnis in
Form eines Kurzvortrags.

3.3.3 Die Projektmethode

Heutzutage sind schon Grundschdler in Projekte, z.B. in ein Garten-
arbeitsprojekt oder ein Kunstarbeitsprojekt eingebunden. Projektar-
beit bedeutet die Beschaftigung mit einem Thema Uber einen lange-
ren Zeitraum. Ein Projekt ist geplant, durchdacht und strukturiert.
Ahnlich soll eine Projektarbeit auch in der Berufsausbildung durchge-
fuhrt werden. Projekte sollen praxisbezogen sein, d.h. sich an berufs-
spezifischen Inhalten orientieren.
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Ott und Grotensohn (2005, S. 118) definieren ein Projekt (bzw. die
Projekt-Methode) wie folgt: ,Unter einem Projekt wird ein Ausbil-
dungsvorhaben verstanden, bei dem die Auszubildenden einen kom-
plexen Gegenstand mdglichst im Team herstellen oder eine fest um-
rissene, praxisrelevante Aufgabe erfullen”.

Wie kann der Ablauf eines Projekts aussehen? Dabei miissen zu-
nachst die folgenden Fragen - in der Gruppe oder im Team - beant-
wortet werden:

o Welches Ziel verfolge ich als Ausbilder/in (bzw. die Gruppe oder
das Team) mit der Durchfiihrung des Projekts?

o Wie kann ein Projekt selbststéandig geplant werden?

o Wie kann das Projekt von der Gruppe oder einem Team durch-
gefuhrt werden?

e Wer bewertet das Resultat des Projekts? Sind es die Auszubil-
denden (bzw. das Team oder die Gruppe) oder der Ausbilder/die
Ausbilderin?

In der berufspddagogischen Literatur wird eine 'Projektarbeit’ erst als
Projekt (z.B. die Bearbeitung eines Kundenauftrags) bezeichnet,
wenn sie folgende Kriterien erfullt:
e Ein Projekt bezieht sich auf Vorgdnge und Inhalte im Ausbil-
dungsprozess.

e Im Vordergrund steht ein Lernprozess, es gibt einen konkreten
Lernauftrag.

e Theorie und Praxis werden eng miteinander verknupft.

e Die Auszubildenden Uberlegen selbststandig Wege, die zur
Problemlésung und zum Ziel in einem begrenzten Zeitrahmen
fuhren.

¢ Die Beurteilung des Ergebnisses wird von den Auszubildenden
und den Ausbildern gemeinsam vorgenommen, wobei der Aus-
bilder hier eher die Rolle eines Moderators einnimmt, und zwar
nach dem Motto ,Hilfe zur Selbsthilfe”.

e Die Auszubildenden dokumentieren und prasentieren ihre Er-
gebnisse:” Die Bewertung der Projektaufgabe erfolgt in Form der
Selbstbewertung (durch die Gruppenmitglieder) und als Fremd-
beurteilung (durch den Ausbilder). Diese Bewertung ist Anlass
fur ein 'Fordergesprach’, in dem Auffalligkeiten benannt ggfs.
Verbesserungsvorschlage unterbreitet werden“ (Ott und Groten-
sohn a.a.0.).

Auch bei der Projektmethode geht es um die Vermittlung von Fach-,
Methoden- und Sozialkompetenz nach dem ,Modell der vollstandigen
Handlung. Handlungskompetenz oder Handlungsorientierung sind
bereits in Pkt.1.3 und im Zusammenhang mit der Leittext-Methode
und dem Modell der vollstandigen Handlung (Pkt.3.3.2) naher erlau-
tert worden.

Projekt = Team

Kriterien
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Rolle = Azubi

Simulation im Ausbil-
dungsalltag

3.34 Das Rollenspiel

Im beruflichen Alltag findet nicht nur die Vermittlung von Fachwissen
statt, sondern es laufen auch Kommunikations- und Interaktionspro-
zesse ab. Dies erfordert von jedem Einzelnen Individual- und Sozial-
kompetenz; denn die erfolgreiche Auseinandersetzung mit Anderen
setzt voraus, dass das Individuum Uberhaupt zur Kommunikation fa-
hig ist. Auch Auszubildende in der Verwaltung haben Kontakt zu an-
deren Menschen, sei es Kollegen, dem Ausbilder, anderen Auszubil-
denden oder aber auch zu Kunden und Birgern. Nicht jeder Auszu-
bildende hat diese Kommunikationsfahigkeit bereits zu Beginn der
Ausbildung erlangt.

Wie lasst sich Kommunikationsfahigkeit bei Auszubildenden entwi-
ckeln und fordern? Vor diesem didaktischen Problem steht in der Re-
gel jeder Ausbilder/jede Ausbilderin. Eine Mdglichkeit besteht darin,
Auszubildenden einen erfahrenen Mitarbeiter zur Seite zu stellen, von
dem sie das wesentliche ,Handwerkszeug® lernen, und zwar nach
dem Prinzip des Modell-Lernens, um dann Schritt flr Schritt die Auf-
gabe zu l6sen, z.B. ein Beratungsgesprach oder Kundengesprach
selbst durchzufihren.

Eine andere Moglichkeit bietet das Rollenspiel. In einem Rollenspiel,
Simulation einer Realsituation, ,schlipft® der Auszubildende in eine
Rolle. Vorgadnge und Situationen, die in der Realitdt vorkommen,
kénnen spielend dargestellt und analysiert werden. Im Rahmen des
Rollenspiels interagieren mehrere Personen handelnd miteinander,
die - quasi wie im Theater - in verteilten Rollen eine Situation, z.B.
aus dem Verwaltungsalltag ,nachspielen”. Die ,Rolle* kann vom Aus-
bilder/von der Ausbilderin zugewiesen werden oder auch von Auszu-
bildenden selbst gewahlt sein. Der Vorteil des Rollenspiels liegt zum
einen darin, dass ein fehlerhaftes Verhalten zu keinen ,ernsten* Kon-
sequenzen fihrt. Zum anderen kénnen soziales Verhalten wie auch
emotionale AuBerungen zur Sprache kommen bzw. sie werden dann
von den ,Darstellern” oder aber auch von den ,Beobachtern” disku-
tiert. Ein Rollenspiel mit der Videokamera aufzunehmen, kann bei der
Analyse des Verhaltens der Darsteller von Vorteil sein.

Merke:

Das Rollenspiel ist eine gute Lern- und Ubungsmdglichkeit, um Si-
tuationen, die in der Realitdt vorkommen, wie ein Kundengesprach
oder ein Beurteilungsgesprach, im Rahmen der Ausbildung vorweg-
nehmend zu Uiben, ohne Konsequenzen flrchten zu missen.

Aufgabe 11: Beispiele fur ein Rollenspiel im Ausbildungsalltag:

Ein Kunde im Birgerbiro beschwert sich tber die unzuléngliche Be-
ratung eines Mitarbeiters des Blrgerbiros.

Ein Auszubildender ist der Meinung, dass der Ausbilder ihm immer
nur solche Aufgaben zuteilt, die eigentlich nicht zur Ausbildung dazu-
gehdren (ein Rollenspiel in Form eines ,Konstruktiven Kritikge-
sprachs” ware hier angebracht).
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Ein junger Ehemann, Vater eines Kindes, Beamter im mittleren
Dienst, soll von den Vorteilen einer Hausratversicherung Uberzeugt
werden.

3.3.5 Die Fallmethode

Die Fallmethode findet in der Verwaltung sehr héaufig Anwendung.
Auszubildende erhalten in schriftlicher Form einen Fall aus der Praxis
vorgelegt, den sie dann zunachst unter Anleitung des Ausbilders/der
Ausbilderin und spéater selbststéandig bearbeiten. Die Fallmethode als
Unterweisungsmethode ist auch flir Teams und Gruppen geeignet. In
einer gemeinsamen Diskussion l&sst sich ein Fall dann noch differen-
zierter bearbeiten und analysieren. Die Methode ist auf Handlungs-
orientierung und Aktivitat der Auszubildenden ausgerichtet. Schlis-
selqualifikationen wie etwa Selbststandigkeit konnen mit Hilfe der
Fallmethode trainiert werden. Folgende Lernziele kénnen bei der Be-
arbeitung eines Falles erreicht werden:

e Analyse und selbststandige Bearbeitung von (praxisnahen) Fal-
len;

e Eigenstandigkeit bei der Informationsbeschaffung zur L&sung
des Falles und

o Forderung der Selbststandigkeit von Azubis bei der Erarbeitung
der Losungsmaoglichkeiten.

3.3.6 Die Moderation

Ihre Auszubildenden sind am Ende des letzten Ausbildungsjahres.
Sie haben gemerkt, dass die Azubis gerne alleine entscheiden und
arbeiten. Ihr Einsatz als Ausbilder/in ist immer weniger gefragt. Eine
Auszubildende, die gerne als Gruppensprecherin ihre Aufgabe wahr-
nimmt, fragt, ob es nicht mdglich sei, dass die Gruppe die von lhnen
gestellte Aufgabe selbststandig erarbeitet. Ihre Aufgabe wirde sich
dann auf die eines Moderators/ einer Moderatorin beschranken.

Aber wie ist die Aufgabe eines/einer Moderator/in genau definiert?

Im Gegensatz zum Vortrag kann hier jeder Auszubildende aktiv am
Prozess teilnehmen. Die Moderation ist eine Methode zur Fuhrung
von Gesprachen mit Gruppen. Der Moderator (= Diskussionsleiter)
gibt bestimmte Aufgaben vor und begleitet dann lediglich den Bear-
beitungsprozess, der in der Gruppe stattfindet. Er ist nicht aktiv am
Geschehen beteiligt. Der Moderator hélt sich mit Meinungen und Ar-
gumenten zurlick und greift auch in die Diskussion der Gruppe nicht
ein.

Eine gezielte Fragetechnik und evtl. Visualisierung der Ergebnisse,
z.B. Meta- Plan-Technik (Pkt. 3.3.9) sind gut geeignet. Die Moderati-
on findet haufig Einsatz bei Besprechungen, Mitarbeiterschulungen
und bei Team- und Gruppenarbeiten.

Fallbearbeitung

Moderation und Auf-
gabe des Moderators /
der Moderatorin
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Ablauf einer
Moderation

,Gehirnsturm*
VS.
PU

Zur Rolle des Moderators oder zum Ablauf einer Moderation im 'klas-
sischen Sinne";

e Einstieg

e Sammeln von Themen

e Auswahlen von Themen

e (Klein)Gruppenarbeit zu einen Thema
e Planen der MaZnahmen im Plenum

¢ Reflexion des Arbeitsprozesses

Peter Drescher (2003, S.12-13) betont, dass die Starke und der Er-
folg einer Moderation auf drei Hauptsaulen beruht:

.Der Mensch wird als ein Wesen angesehen, das Uber vielfaltige
Ressourcen verflgt, Leistung erbringt und um 'Wahrheit' bemiht ist,
wenn man ihm die notwendigen Voraussetzungen bereitstellt. Ent-
sprechend tragt die hier gemeinte Moderation in ihrer Hauptfunktion
zur optimalen Strukturierung von Arbeitsprozessen bei.

Der Moderator oder die Moderatorin nimmt durchgangig eine neutrale
Position ein und mischt sich nicht in inhaltliche Auseinandersetzun-
gen fachlicher Art ein. Vielmehr zeigt er oder sie Wege auf, kontro-
verse Inhalte zusammenzubringen.

Der Moderator oder die Moderatorin versachlicht in emotionalisierten
Situationen und vermeidet es, durch Provokationen weiter 'Stimmung'
zu machen. Treten Konflikte zwischen den Teilnehmern auf, so wer-
den diese einer einvernehmlichen Lésung zugefuhrt (Herv. im Origi-
nal).”

Merke:

.Eine Moderatorin oder ein Moderator hat die zentrale Aufgabe,
Arbeitsgruppen so zu fordern, dass sie Arbeitsziele bedarfsgenau
entwickeln und diese effizient, eigenverantwortlich und mit dem Ge-
fuhl der Arbeitszufriedenheit erreichen” (Drescher 2003, S 14).

3.3.7 Brainstorming und Programmierte Unter-
weisung (PU)

Unterschiedlicher kénnen zwei Methoden nicht sein. Fdrdert das
Brainstorming (,Gehirnsturm®) die Kreativitat und die ldeenfindung, so
sind bei der Programmierten Unterweisung die Lernschritte bis ins
Detail geplant. Bei der Programmierten Unterweisung handelt es sich
um eine Methode, die eine Art 'Selbstunterricht' des Auszubildenden
—am PC — darstellt.

In der folgenden Ubersicht werden die Unterschiede zwischen den
beiden Methoden, die im Rahmen der beruflichen Praxis eingesetzt
werden kdnnen, dargestellt:
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Wann setzt man a) die Programmierte Unterweisung und wann setzt
man b) das Brainstorming ein?

a) Programmierte Unterweisung:
o Ermittlung von Faktenwissen

o Wissen standardisieren

¢ Wiederholung von Erlerntem

e Schulung der Selbstverantwortung
e Zeitersparnis

e Aktivierung des Auszubildenden

b) Brainstorming:
e FoOrderung von Kreativitat
e FoOrderung der Selbststandigkeit
e Forderung von Kooperation und Kommunikation
e Forderung von Gruppenbewusstsein
e Forderung von Problemlésungsverhalten
e Forderung von Motivation
e Forderung von Engagement
e Forderung der Ideenfindung

Aufgabe 12:
Fuhren Sie in der Gruppe von Auszubildenden ein Brainstorming zum
Thema ,Lehren und Lernen in der Ausbildung® durch!

3.3.8 Diskussion versus Debatte

Diskussion:

Wenn Auszubildende sich dber die Unterweisungsmethoden ihrer
Ausbilder unterhalten und dann meinen: ,Wir haben heute Morgen
Uber den Unterweisungsstil unseres Ausbilders diskutiert®, handelt es
sich in der Regel aber um keine ,echte” Form der Diskussion. Was ist
aber eine ,echte" Diskussion?

Bei einer Diskussion miissen folgende Aspekte vorliegen:

e Darstellung der unterschiedlichen Standpunkte

e jeder soll in der Lage sein, seinen Standpunkt durch Argumente
zu vertreten, um so zu Uberzeugen

e Vorhandensein der Bereitschaft zum Zuhoren und zum Kom-
promiss

Debatte:

Suchen die in der Diskussion Beteiligten nach einem Kompromiss, so
hat die Debatte dagegen zum Ziel, die Position und die Meinungen
der Anderen eher zu ,vernichten* (bestes Beispiel sind Debatten im
Bundestag). In der Debatte geht es darum, die gegensatzliche Mei-
nung der Anderen herauszuarbeiten, sich selbst positiv darzustellen

Aspekte von
Diskussionen

Debatte?

53



3. PLANUNG UND DURCHFUHRUNG DER PRAKTISCHEN AUSBILDUNG

Gedachtnislandkarte

und die Mehrheit fiir sich einzunehmen. Diese Methode ist fir die
berufliche Praxis ungeeignet. Der Ausbilder/die Ausbilderin soll die
Auszubildenden nicht ,vernichten®, sondern von sich und den Ausbil-
dungsinhalten ,Uberzeugen®.

Merke:
Einsatzmaoglichkeiten und Ziele einer Diskussion:
e aus undeutlichen Meinungen entwickeln sich klare Standpunkte

e Klarung eines Sachverhalts
e Meinungsbildung und Urteilsfindung
e Erziehung zu demokratischem Verhalten und zur Toleranz

3.3.9 Mind-Mapping und Meta-Plan Technik

Die sog. ,Gedachtnislandkarte”, auch Mind-Mapping genannt, ist eine
weitere Art und Weise des Lernens in der Praxis. Sprachliches wie
auch bildhaftes Denken werden miteinander verknipft. In ,Mind-
maps" werden Gedanken in eine Struktur gebracht. Diese Struktur
ahnelt einem Baum, mit Wurzeln, einem Stamm als Kern und Asten
sowie Zweigen. Wachsen beim Baum Zweige und Aste, so entwi-
ckeln sich beim Mind-Mapping neue Gedanken und Ideen. Diese
.Baumstruktur* oder ,geistige Landkarte* wurde schon in der Antike
- etwa 500 v. Chr. - von dem griechischen Lyriker Simonides einge-
setzt. Er war so in Lage, ohne Manuskript lange Reden zu halten.

Gedanken und Ideen in Stichworten darzustellen ist die Methode des
Mind-mapping. Stichworte dienen als Schlisselworte, Gedanken zu
aktivieren und zu strukturieren. Das Zusammenfassen von Gedanken
in einem Schlisselwort ist auch — bei der folgenden Methode - der
Kartenabfrage oder Meta-Plan-Technik erforderlich.

: Regel methodisches Gerlst individuelle Ausdrucksweise
Verastelungen Literaturauswertung kaum Wiederholungen
Platzaufteilung Stoffsammiurg leicht zu ergénzen
Schriftform und -platzierung Planung wenig Material
andere Gestaltungselemente Zielsetzung Ubersichtlich
| | | I _[Unterweisun kreativ
Bild Farbe Symbole Grafik Technik Mind- Vorteile
Mapping .
Grundiagen Einsatzfelder
Kreativitdtsfoschung individuell
divergentes Denken Gedachtnisstiitze
Gehimforschung in Gruppen Manuskript
beide Gehimhaiften | prasentieren
kreative Denkvorgange moderieren

Abb. 16: Mind-Mapping
Quelle: Ruschel 2008, S. 395 in Anlehnung an Langner-GeiRler, T./ Lipp, H.: Flip-
chart und Tafel, 1994 (2. Auflage), S.75
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Aufgabe 13:

Erstellen Sie im Plenum eine Mind-map zu dem Thema: ,Was mdchte
ich lernen, um meine Téatigkeit als Ausbilder/in padagogisch besser
ausfuhren zu kbnnen?

Meta-Plan-Technik:

Die sog. Meta-Pan-Technik oder auch Meta-Plan-Methode ist im
Grunde eine Weiterentwicklung des Brainstorming. Auch hier geht es
um die Darstellung und Visualisierung von Ideen, Themen oder Er-
gebnissen einer Diskussion. Man bendtigt dazu in der Regel eine
Pinnwand oder auch Tafel. Die Gedanken und Ideen kénnen von den
Auszubildenden auf vorher ausgegebenen Moderationskarten ge-
schrieben werden. Die Karten werden an die Pinnwand geheftet. Dies
kann in Einzel- oder Partnerarbeit, aber auch in Gruppenarbeit ge-
schehen. Wie beim Brainstorming sichtet der Ausbilder/die Ausbilde-
rin entweder allein oder in der Gruppe die Karten (Ideen) und ver-
sucht eine Struktur zu finden. Danach werden den einzelnen Karten
Oberbegriffen zugeordnet. Wichtig ist nur, dass auf einer Karte immer
nur ein Gedanke, eine Idee oder ein Begriff aufgeschrieben wird (s.
Tab.13).

Sind die Karten dann an der Pinnwand geordnet, werden in der
Gruppe gemeinsam Oberbegriffe fir die in einer Spalte angeordneten
Einzelaspekte gesucht. Dabei kann sich herausstellen, dass die eine
oder andere Karte nicht in die Rubrik (oder zum Oberbegriff) passt,
der sie zugeordnet wurde. Eine Korrektur ist ohne weiteres moglich.
Wie beim Brainstorming handelt sich hierbei um eine Methode, die
Auszubildende aktiviert.

Kognitive Fahigkeiten Individuelle Fahigkeiten |Soziale Fahigkeiten
Logisches Denken Selbststandigkeit Kooperationsfahigkeit
Lernfahigkeit Einsatzwille Kommunikationsfahigkeit
Urteilsfahigkeit Belastbarkeit Durchsetzungsféahigkeit
Problemlésungsfahigkeit Pinktlichkeit Hoflichkeit

Verantwortungsbereit- Konfliktfahigkeit

schaft

Initiative

Kreativitat

Tab. 13: Meta-Plan-Technik
Quelle: erstellt von Jittemann 2012

3.4  Durchfihrung eines Lehrgespréachs

Die haufigste Form des Ausbildens und Unterweisens vor Ort - am
Arbeitsplatz - ist neben der Vier-Stufen Methode das Lehrgespréch.
Bei dieser Form des Lehrens und Lernen geht die Aktivitdt vom Aus-
bilder/von der Ausbilderin aus. Folgende padagogisch-didaktische
Uberlegungen vor einem Lehrgespréch soll jede/r Ausbilder/in anstel-
len:

¢ Wie gestalte ich eine solche Unterrichtseinheit?

Meta-Plan-Technik
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o Welcher Inhalt und welches Ziel sollen mit einem Lehrgespréch
vermittelt und verfolgt werden?

e Ein Lehrgesprach ist immer ein Dialog und nicht ein Monolog!

Lehrgespréch = Dialog Ein wesentlicher Vorteil des ,Lehrgesprachs” liegt darin, dass es sehr

Fragearten im
Lehrgespréch

praxisnah durchgefuihrt werden kann. Ausbilder kdnnen das Ge-
sprach mit einem oder mehreren Auszubildenden fihren. Allerdings
sollen sie stets darauf achten, Auszubildende aktiv in die Kommu-
nikation und die Interaktion einzubeziehen, denn ein Lehrgesprach
ist immer ein Dialog. Durch eine gezielte Fragetechnik - offene oder
sog. W-Fragen - werden Auszubildende zum Nachdenken angeregt.
Ein weiterer positiver Gesichtspunkt des Lehrgesprachs besteht da-
rin, dass es in allen Stufen einer praktischen Unterweisung durchge-
fuhrt werden kann (z.B. bei der Vier-Stufen-Methode)

Ein Lehrgespréach ist nicht selten Bestandteil der ersten Stufe der
Vier-Stufen-Methode.

Lehrgespréache im Rahmen der Ausbildung vor Ort durchzufiihren ist
dann empfehlenswert, wenn Ausbilder herausfinden méchten, ob
Auszubildende eventuell Wissenslicken aufweisen bzw. in welchen
Bereichen und bei welchen Inhalten sie Schwer- bzw. Schwachpunk-
te haben.

Die richtige Art und Weise des Fragens, d.h. fragend-entwickelnd
vorzugehen, ist wichtig fur eine erfolgreiche Durchfiihrung und Kenn-
zeichen eines guten Lehrgesprachs.

Mit gezielten Fragen kdnnen Ausbilder:

e Vorkenntnisse ermitteln, Erwartungen erfragen, Einstellungen
Uberprifen

o Aufmerksamkeit erreichen und Motivation férdern

e Denkprozesse anstol3en

e Hilfen zum Analysieren, Vergleichen und Begriinden geben
o Fahigkeit zur selbststandigen Entscheidungen fordern

o Kontrollen durchfuihren, ob ein Lernerfolg erzielt wurde

3.4.1 Welche Arten von Fragen sollen im Rah-
men des Lehrgesprachs eingesetzt wer-
den?

In der Regel ,Offene Fragen® (Frage 1), andere Frageformen (Fragen
2- 6) bitte vermeiden:

Hier Beispiele fur Fragearten:

1.) Offene Fragen stellen wie z.B.: ,Wie hat Ihnen die heutige Unter-
weisung gefallen?*
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2.) Geschlossene Fragen wie: ,Hat Ihnen die heutige Unterweisung
gefallen?“ nicht verwenden, weil hier nur eine Ja/oder Nein - Antwort
Zu erwarten ist.

3.) Alternativ-Fragen wie: ,Hat lhnen die heutige Unterweisung bes-
ser gefallen als die in der letzten Woche durchgefiihrte?* geben dem
Auszubildenden die Antwort eigentlich vor.

4.) Suggestiv-Fragen wie: ,Die Unterweisung hat Ihnen heute sicher
besser gefallen?” arbeiten mit einer vorweggenommenen Uberein-
stimmung des Auszubildenden mit Ausbildern.

5.) Rhetorische Fragen erwarten eigentlich keine Antwort, denn mit
dieser Art der Fragen soll eigentlich nur Aufmerksamkeit erreicht
werden, wenn Ausbilder z.B. die Frage wie folgt stellen: ,Wollen wir
heute die Unterweisung so durchfiihren?*

6.) Mit Kettenfragen verkniipfen Ausbilder gleich mehrere Fragen
miteinander. Sinnvoller ist es, jede Frage einzeln zu stellen, damit
Auszubildende mehr Mdglichkeiten zum Nachdenken gegeben wer-
den, um eine Entscheidung zu treffen.

3.4.2 Vorteile eines Lehrgesprachs sind ...?

1. Die Unterweisungs- und Arbeitsformen wie Gruppenarbeit, Fron-
talunterricht, Diskussion, Rollenspiel und Teamarbeit sind Ein-
satzgebiete des Lehrgespréachs.

2. Fur den/die Ausbilder/in bietet das Lehrgesprach einen raschen
Uberblick tber Interessen, Kenntnisse, Fahigkeiten, aber auch
Probleme des Auszubildenden.

3. Mit Hilfe des Lehrgespréachs lassen sich Ausdrucksfahigkeit und
soziale Verhaltenswesen analysieren und ggfs. verbessern.

4. Beim Lehrgesprach handelt es sich um einen Dialog und nicht
um einen Vortrag oder ein Kurzreferat.

5. Ausbilder/in und Auszubildende sind in einer stdndigen Kommu-
nikation, die die Merkfahigkeit und die Transferleistungen des
Auszubildenden erhdhen (vgl. hier die Gegenilberstellung von
Vortrag und Lehrgespréch).

6. Lehrgesprache kdnnen jederzeit durchgefiihrt werden. Sie sollen
allerdings in einem zeitlichen Rhythmus d.h. in der Regel wo-
chentlich oder 14-tagig stattfinden.

Die Autoren Freytag et al. (2005, S. F9) beschreiben den Vorteil ei-
nes Lehrgespréchs wie folgt:

“Das zeitliche Losgel6stsein von der praktischen Arbeitsaufgabe und
die Durchfihrung des Lehrgespréachs in ruhiger Lernatmosphére und
in einem besonderen Raum erlauben es besser, als es in der Ar-
beitsunterweisung mdaglich ist,

e nachzudenken, zu vergleichen, zu urteilen,

e Sprache und Ausdruck zu férdern,
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Kurzvortrag — Wie
gehe ich vor?

o das Verstandnis der betrieblichen Vorgange zu vertiefen und
auszuwerten,

e Denklicken zu schlieBen und Missverstandenes zurechtzuri-
cken,

e Uberblicke zu vermitteln [...],
e [...] eine berufshezogene Allgemeinbildung zu foérdern,
e einen erziehenden Einfluss zu tben,

e nicht zuletzt den ggfs. im betrieblichen oder Uberbetrieblichen
Unterricht, besonders aber von der Berufsschule gebotenen Bil-
dungsstoff mit dem Betriebserlebnis - wo immer das nur mdglich
ist - in Verbindung zu bringen; denn der Lehr- und Lernerfolg
wird wesentlich eingeschrankt, wenn beide Bildungs- und Erzie-
hungseinrichtungen - Unterweisung und Unterricht - unverbun-
den nebeneinander stehen.”

Merke:

Ausbilder sollen ein Lehrgesprach zielgerichtet durchfiihren und an
Vorkenntnisse der Auszubildenden anknuiipfen. Ebenso ist es wich-
tig, dass sie die bereits gemachten Erfahrungen der Auszubilden-
den nutzen, um den Lernprozess zu steuern und die Auszubilden-
den zu motivieren. Im Vordergrund des Lehrgesprachs steht die
Forderung der Selbsttatigkeit sowie die Forderung des Denkprozes-
ses bei Auszubildenden. Deshalb soll der ,rote Faden* beim Aufbau
und bei der Durchfiihrung des Lehrgesprachs immer erkennbar
sein.

3.4.3 Der Kurzvortrag

Ein Lehrgesprach wird nicht selten mit einem Kurzvortrag oder Kurz-
referat begonnen. Auch ein Kurzvortrag bedarf der Vorbereitung und
soll einen ,roten Faden® haben. Folgende Kriterien sollen bei einem
Kurzvortrag beachtet werden:

e Das Thema soll klar strukturiert sein!

¢ Wie wird das Thema eingeleitet?

e Der Kurzvortrag soll eine maotivierende Einleitung haben!

¢ Eine Adressatenanalyse soll vorab erfolgt sein!

e Wie viel Zeit steht fur den Vortrag zur Verfigung?

o Welche Vorkenntnisse haben die Zuhorer?

e Welcher Abschluss wird fir das Ende des Vortrages gewahlt?
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Letztendlich kann ein Kurzvortrag nach den folgenden Kriterien beur-
teilt werden:

Kriterien Sind sie erflllt? Nur teilweise erfillt? Gar nicht erfullt?

Einfach, verstand-
lich?

Ist eine Gliederung
vorhanden?

Kurz und unterhal-
tend?

Stimulierend und
anregend?

Tab. 14: Kriterien zur Durchfiihrung eines Kurzvortrags
Quelle: erstellt von Juttemann 2012

3.4.4 Die Prasentation

Neben der Unterweisung am Arbeitsplatz, die in der Regel mit Hilfe
der Vier-Stufen-Methode oder des Lehrgespréachs durchgefiihrt wird,
ist eine andere Form der Vermittlung des Lehrstoffs - vor allem bei
Gruppen - von Vorteil: die Prasentation.

Was ist eine Prasentation? Allgemein wird - im PC-Zeitalter - als Pra- Prasentation
sentation eine ,Power-Point-Prasentation” verstanden. Diese Form VS.
der Prasentation ist aber keine Prasentation im eigentlichen Sinne; Kurzvortrag

denn eine Préasentation ist ein personlicher Vortrag, in dem Gedanken
in eine Struktur gebracht werden. Fachliche Inhalte werden mit Hilfe
von visuellen Mitteln dargestellt. Es geht nicht nur um die Weitergabe
von Informationen, sondern das anwesende Publikum — in der Aus-
bildung sind es die Auszubildenden - sollen von dem prasentierten
Thema lberzeugt werden. Derjenige, der prasentiert, hat eine Bot-
schaft, die er weitergeben und zugleich die Zuhorer fir die Botschaft
begeistern mochte. Ruschel (2011, S. 239) meint, dass sich zwar
Unterweisung und Prasentation in der Vorbereitung nicht so sehr un-
terscheiden, denn auch am Anfang — in der Vorbereitungsphase —
entsteht die Frage: Welchen Inhalt will ich vermitteln und was will ich
eigentlich erreichen? Aber: ,Die Anfangsphase entscheidet dann dar-
Uber, wie man die Prasentation qualitativ aufbereiten muss: Soll sach-
lich informiert oder fiir einen Vorschlag Begeisterung geweckt wer-
den? Meistens werden beide Gesichtspunkte zu berlcksichtigen
sein®. Der Erfolg einer Préasentation - so Ruschel - hangt nicht zuletzt
davon ab, ob die beiden Merkmale berucksichtigt werden: ,Von der
inhaltlichen Qualitat und von der Zustimmung (Akzeptanz) der Zuho-
rer, die auch immer Zuschauer sind. Deshalb bedeutet Prasentieren
stets Information und Entertainment. Wenn lhrer Prasentation der
Unterhaltungswert fehlt, wirkt sie auf Ihre Zuhorer langweilig, 6de und
einschlafernd. Achten Sie darauf, dass wahrend lhrer Prasentation
weder der Unterhaltungs- noch der Informationswert verloren geht®.
(a.a.0, S. 239).

Siehe auch folgende Abb. 17 und Abb. 18 zur Planung einer Prasen-
tation.
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Aspekte der
Présentation

Experte und
Ansprechpartner

Eine gelungene Préasentation hat vier Aspekte, eine eigene Didaktik
und Methodik:

1. Inhalt der Prasentation: Was will ich prasentieren?

2. Appell an die Adressaten: Was will ich aussagen? Und warum
will ich gerade diesen Inhalt, diese Information weitergeben?

3. Selbstdarstellung: Wie stelle ich mich selbst dar und wie bringe
ich meine fachliche Kompetenz am besten ,an den Mann, an die
Frau“?

4. Ziel der Prasentation: Was will ich am Ende der Prasentation
erreichen?

Wie eine Prasentation vorbereitet werden soll:

Prasentationsveranstaltung
Darbietungs- ™ Gesprechs- Kontroll-

phase ™ phase phase e
Prasentationsverlauf |

Vorbereitungs-
hase

Abb. 17: Vorbereitung einer Prasentation
Quelle: Ruschel 2011, S. 239

Merke:
,Die Kunst liegt (oft) im Weglassen. Weniger ist dann mehr*
(Ruschel 2011, S.246).

Fur denjenigen, der prasentiert, geht es immer auch um die personli-
che Anerkennung:

Er mochte Experte, Ansprechpartner und Berater fir das Thema
sein!

Sicherheit, Klarheit und Uberzeugungskraft sind Bestandteile einer
gelungenen Prasentation. Personliches Auftreten, dazu gehdrt auch
Kdrpereinsatz, wie Mimik und Gestik sowie das personliche Enga-
gement sind Bestandteile einer gelungenen Prasentation. Der Einsatz
visueller Mittel ist unabdingbar. Das Publikum muss Uberzeugt wer-
den. Die Zuhorer mussen erkennen, dass es um sie geht. Letztend-
lich sollen sie sich immer angesprochen und gut aufgehoben fuhlen.
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Phasen Schritte Leitfragen

Absicht, Zweck
bestimmen

* Was ist Anlass lhrer Prasentation?
* Was wollen Sie erreichen?

Voruberlegung

Zielgruppe
analysieren

¢ Wer ist alles vom Thema betroffen?
* Welche Motive hat die Zielgruppe?

| Informationen Y .

Auswahlen | e ,Stoffsammlung” erarbeiten!
sammeln und « Nach logischen Kriteri i .
grob sortieren ach logischen Kriterien sortieren!

a relevante
| Verdichten Informationen
’ verdichten

Welche Informationen sind fur die
Teilnehmer wichtig?

Konzept
erarbeiten

s Wie kann man die Information so
pragnant wie moglich darstellen?

Medien
auswahlen

Welche Medien erhéhen die An-
schauung?

Gestalten

Visualisieren des
Materials

Gestaltungsregeln beachten!

Abb. 18:. Ablauf einer Prasentation

Quelle: Ott und Grotensohn 2005, S. 124

3.5 Entwurf einer Unterweisungskonzeption

Der folgende Entwurf ist ein Beispiel fur eine Unterweisungseinheit,
der auch im Rahmen des Ada-Lehrgangs als Konzeption fiir die prak-
tische Prifung eingesetzt werden kann.

Autorin: Sigrid Jittemann 2012

Entwurf eines Unterweisungskonzepts:

Ablauf einer
Présentation
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Deckblatt:

Unterweisungskonzeption
Ausbildereignungsprifung 2012

Thema der Unterweisung: Nennung des Feinlernziels

Ausbildungsberuf: z.B. Verwaltungsfachangestellte(r)

Prufungsteilnehmer(in): Karin Mustermann

Dienstanschrift: Bezirksamt Steglitz-Zehlendorf
Martin-Buber-Str. 1
14163 Berlin
Prifungskennzahil:
Prifungstermine: Schriftliche Prifung:

Praktische Prifung:
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Inhaltsverzeichnis oder Gliederung

1 Ausgangssituation
1.1 Ausbildungsrahmenplan

1.2 Lernzielordnung
1.2.1 Richtlernziel
1.2.2 Groblernziel
1.2.3 Feinlernziel

1.3 Lernzielbereiche

1.3.1 kognitiver Lernzielbereich

1.3.2 psychomotorischer Lernzielbereich
1.3.3 affektiver Lernzielbereich

1.4 Lernort

1.5 Auszubildende(r)

1.6 Vorwissen der Auszubildenden
1.7 Dauer der Unterweisung

1.8 Methode: z.B. Vier-Stufen-Methode
oder Prasentation oder Leittext-Methode

2 Ablauf der praktischen Unterweisung

2.1 Vorbereitung durch den Ausbilder/die Ausbilderin
2.2 Begrif3ung der Auszubildenden

2.3 Lockerung der Atmosphare

2.4 Nennung des Lernziels

2.5 Kontrolle des Vorwissens

2.6 Nennung und Erklarung der Arbeitsmaterials

3 Vorfuhrung des Arbeitsvorgangs durch den
Ausbilder/die Ausbilderin (Vormachen und Erklaren)

4 Ausfihrung durch die Auszubildenden (Nachmachen
durch den Auszubildenden)

5 Selbststandiges Uben durch die Auszubildenden
(Haben die Auszubildenden am Ende der Unterweisung
das Feinlernziel erreicht?)

6 Abschluss der Unterweisung

7 Durchfiihrung der Unterweisungseinheit (tabellarisch)

8 Anlagen

Seite
Seite

Seite
Seite
Seite
Seite
Seite
Seite
Seite
Seite
Seite
Seite
Seite
Seite
Seite
Seite
Seite
Seite
Seite
Seite

Seite
Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite
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Inhalt
1 Ausgangssituation

1.1 Ausbildungsrahmenplan (z.B. hier Verwaltungsfachangestellten)

Lfd. Nr. 2.3 Beschaffung
Lfd. Nr. 8.2 Datenbanken und Schnittstellen

1.2 Lernzielordnung
1.2.1 Richtlernziel (s. Ausbildungsrahmenplan)
1.2.2 Groblernziel (s. Ausbildungsrahmenplan)

1.2.3 Feinlernziel (aus dem Groblernziel entwickeln und
formulieren)

1.3 Lernzielbereiche.

1.3.1 Kognitiver Lernzielbereich
1.3.2 Psychomotorischer Lernzielbereich
1.3.3 Affektiver Lernzielbereich

1. 4 Lernort:

Wo findet die praktische Unterweisung statt? Beschreibung der
Raumlichkeiten!
Beschreibung der Atmosphére!

1.5 Auszubildende:

Beschreibung der zwei Auszubildenden:

- schulische Vorbildung,

- in welchem Beruf werden die Azubis ausgebildet?

- kurze Charakteristik der Azubis wie z.B. schnelle Auffassungsgabe
oder der Azubi hat,

- Probleme beim Erfassen des Stoffes und

- Motivation der Azubis - eher hoch oder niedrig motiviert?

1.6 Vorwissen der Auszubildenden

- In welchem Ausbildungsjahr befinden sich die Azubis?
- Was haben sie schon gelernt?

- Kénnen sie mit einem PC umgehen usw.?

- Kénnen Azubis Gesetzestexte interpretieren?

1.7 Dauer der Unterweisung ca. 15-20 Minuten

1.8 Methode: Erlauterung, warum diese Methode gewahlt wurde, wie
z.B. die Vier-Stufen-Methode

2 Ablauf der praktischen Unterweisung
2.1 Vorbereiten durch den Ausbildenden

2.2 Begrifung und Lockerung der Atmosphare
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2.3 Kontaktaufnahme, Bereitlegen der Arbeitsmaterialien

2.4 Lernziel nennen:
Feinlernziel der heutigen Unterweisung ist?

2.5 Kontrolle des Vorwissens:

Mit offenen Fragen (W- Fragen) Vorkenntnisse der Azubis erfragen.
Ist notwendig, um an das vorhandene Wissen ohne weitere Verzdge-
rung anknidpfen zu kénnen — sog. ,Roter Faden® durch das Ge-
samtthema?

2.6 Erklarung der Arbeitsmaterialien:

z.B. Aktenordner, Formulare, Bestellscheine, PC, Anwendungspro-
gramm

3 Vorfuhrung des Arbeitsvorgangs:

Der/die Ausbilder/in fuhrt den Arbeitsvorgang Schritt fiir Schritt vor
und erortert diesen. Es muss deutlich fir Azubis werden, warum die-
ser Vorgang nur so und nicht anders durchgefiihrt wird.

4 Nachmachen des Arbeitsvorgangs durch die Auszubildenden:

Die Auszubildenden fuhren den Vorgang nacheinander selbst aus.
Dabei sollen sie die einzelnen Schritte verbal begleiten und begrin-
den, warum sie welchen Schritt so und nicht anders durchftihren.

5 Selbststandiges Uben und Kontrolle des Feinlernziels durch den/die
Ausbilder/in und die Azubis

(Nachfragen: Wie haben die Azubis die Unterweisungseinheit erlebt?
Ist alles auch tats&chlich so verstanden worden?)

6 Abschluss der Unterweisung:

Zum Abschluss der Unterweisung wird das néchste Unterweisungs-
thema genannt. Es erfolgt ein Hinweis auf die Berichtsheftfiihrung.
Der Dank an die Azubis fur das Engagement und die Aufmerksamkeit
darf nicht fehlen.
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Durchflihrung der Unterweisungseinheit (tabellarisch)

Vorfihrung des Ar-
beitsvorgangs (vor-
machen und erkléaren)
Schritt fir Schritt vor-
machen,
Anschauungsmittel/
praktische Beispiele,
zum Erklaren benutzen,
zum genauen Beobach-
ten anhalten,

viele Sinneskanale
ansprechen: horen,
sehen, fuhlen lassen.

Handlungsanweisungen | Ausbil- Methodi- Ausbil- Erfolgskon-
an den Ausbilder dungs- sche dungsmit- | trolle
inhalte Hinweise tel
Was? Wie? Womit?
1. Stufe z.B. Ausfil- |z.B. Lehr- z.B. Flip- Konzentrier-
Vorbereitung len eines gesprach, chart tes Beobach-
Arbeitsplatz: Ordnung Antrags auf ten und Zu-
des Arbeitsplatzes; Verkiirzung | Vortrag, Pin-Wand | héren
Anschauungsmittel der Ausbil- | Demonstra- | Moderati-
bereitstellen dungszeit tion onskarten
Ist die Moti-
Stoff: Stoff aufbereiten Diskussion |PC vation
und gliedern, z.B. fachge- der Azubis
vom Einfachen zum rechte Brainstor- Laptop geweckt
Schweren, Pulsmes- ming Beamer worden?
an vorhandenes Wissen | sung bei
anknupfen einem Not- | fragend- Digitalka-
fallpatienten |entwickeln- |mera
Azubis: de Vorge-
Interesse bei den Azu- | z.B. hensweise | Formulare
bis wecken, (W.- Fra-
motivieren, gen) Gesetzes-
Befangenheit und texte
Hemmungen nehmen, Rollenspiel
zum Nachfragen auffor-
dern. Power- Bleistifte
PointPra-
sentation Video
Fallbeispiel |DVD
Partnerar-
beit
Einzelarbeit
Gruppenar-
beit
Projekt
Leittext-
Methode
etc
2. Stufe s. Stufe 1
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3. Stufe: s. Stufe 1 z.B. Azubis
Ausfihren durch den kontrollieren
Auszubildenden (sel- selbststandig
ber nachmachen und ihre ausge-
erklaren lassen, korri- fuhrte Tatig-
gieren) keit

Vorgang selbst durch-
fhren lassen,

dabei bleiben, aber
nicht zu haufig eingrei-
fen, ermutigen,
Lernkontrolle: Arbeits-
schritte mit eigenen
Worten wiederholen und
erklaren lassen,
keinen Zeitdruck ent-
stehen lassen.

4. Stufe: ) s. Stufe 1 z.B. Priifen
Selbststandiges Uben des bearbei-
(allein weiterarbeiten teten Antrags

lassen und uUberprifen
—anerkennen und
sachlich kritisieren)
beratend zur Seite ste-
hen, loben, sachliche
Kritik Gben,
gemeinsame Bewertung
festlegen, den Jugendli-
chen die Qualitat der
Arbeit selbst beurteilen
lassen und
Feinlernzielkontrolle.

Abschluss

Tab. 15: Muster eines Unterweisungskonzepts fiir die praktische AdA-Prifung
Quelle. Erstellt von der Autorin 2011; bearbeitet von Kerstin Beulig (ABZ der VAK
Berlin 2011)

Siehe im Anhang 3 eine ausgearbeitete Unterweisungskonzeption,
die im Rahmen eines AdA-Lehrgangs von Herrn Marcel Karras (Au-
tor) erstellt und fur den Lehrbrief zur Verfligung gestellt wurde.

351 Sozialformen des Unterweisens und Ler-
nens in der Ausbildung

e Einzelarbeit
e Partnerarbeit
o Gruppenarbeit

Im Verlauf der Ausbildung kann jeder Auszubildende alleine ent-
scheiden, wie und wann und mit wem er am besten lernen kann. Der
Lernstoff kann von Auszubildenden selbst erarbeitet werden, aber sie
kdnnen auch mit einem oder mehreren Auszubildenden neue The-
men und Inhalte erlernen, diskutieren und vertiefen.

Sozialform des
Lehrens und Lernens

67



3. PLANUNG UND DURCHFUHRUNG DER PRAKTISCHEN AUSBILDUNG

Medien

Unterschiedliche Arten

von Medien

3.5.2 Medieneinsatz in der Ausbildung

Die Einbeziehung von Medien im Rahmen einer Unterweisung in der
beruflichen Praxis erweist sich in der Regel als sehr aktivierend und
motivierend. Lehren und Lernen wird attraktiver und interessanter.
Wichtig ist in diesem Zusammenhang die Entscheidung, welche Me-
dien eingesetzt werden kénnen, bzw. welche Medien fir welchen
Inhalt und welche Adressaten als geeignet erscheinen:

e Warum sollen Medien eingesetzt werden? (Ziel, Notwendigkeit)?
e Was soll dargestellt werden (Inhalt)?
¢ Wie soll der Inhalt dargestellt werden (Methode, Gestaltung)?

¢ Welche Bedingungen mussen beriicksichtigt werden (vorhande-
ne Ausstattung, Kosten)?

o Welche Auszubildenden sollen unterwiesen werden (Adressa-
tenanalyse)?

Die folgende Tabelle 16 gibt eine Ubersicht tiber einsetzbare Medien.
Wir unterscheiden zwischen auditiven, visuellen und audiovisuellen
und taktilen Medien. Informationen, die das Ohr aufnimmt, werden in
der Regel von Tonbandern, Kassettenrecordern, Schallplatten, CD
Ubermittelt. Optische oder visuelle Medien sprechen das Auge an. Zu
diesen Medien gehéren z.B. Pinnwand, Tafel, OH-Projektor, Beamer,
Digitalkamera, Arbeitswerkzeuge etc.. Ohren und Augen werden Uber
sog. audio-visuelle Medien ,aktiviert“. Dazu gehdren Film und Fern-
sehen, Videos, DVDs, PCs etc. Medien, die den Tastsinn eines Men-
schen ,ansprechen“ wie etwa Maschinen und Werkzeuge, finden wir
insbesondere in der handwerklich-gewerblichen Ausbildung. Denn
hier geht es um das sog. ,begreifende”, Giber ,die Hand erfassende”,
psychomotorische Lernen.

akustische Mittel |optische Mittel AV Mittel taktile Mittel

Ohr = auditiv

Auge = visuell

Ohr und Auge =
auditiv und visuell

Hand = taktil
oder haptisch

Digitalkamera
Zeichnungen
Plakate
Schautafeln
PC
Bildschirmtexte

Tonbander Fachzeitschriften Tonfilm Werkzeuge
Kassetten Pin-Wand TV Gerate
Schallplatte Flipchart Tonbildschau Maschinen
Radio Tafel Video PC
CD-Player OH-Projektor DVvD Schreib-
TV Beamer PC utensilien
Blicher CD-Rom Baukéasten
Film Schalttafel

Tab. 16: Medien in der Aushildung
Quelle: erstellt von Juttemann 2012
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Aufgabe 14: Medieneinsatz in der Ausbildung

Welche Bedeutung haben Medien im paddagogischen Sinne?
Welche vier Arten von Medien kennen Sie?

Fur welche Inhalte und Lernziele eignen sich visuelle Medien?
Welche Vorteile bieten audio-visuelle Medien?

hPobdE

3.6 Lernortein der Ausbildung

Neben der Eignung des Ausbildungspersonals sind auch Lernorte
von Bedeutung fir die erfolgreiche Durchflhrung der praktischen
Ausbildung. So heil3t es bei Freytag et al. (2005, S. D5): “Ein geeig-
neter Arbeitsplatz kann erst dann als Ausbildungsplatz in Frage
kommen, wenn an ihm auch zur Ausbildung geeignete Personen tatig
sind [...] sie sollten [...] padagogisch in dem Sinne qualifiziert sein,
dass sie mit Jugendlichen passabel umgehen kénnen®.

Die Unterweisung, also die Verbindung von Theorie und Praxis, ist
das besondere Kennzeichen der betrieblichen Ausbildung. Eine
grundlegende Voraussetzung fur erfolgreiches Lehren und Lernen ist
ein geeigneter Arbeits- bzw. Ausbildungsort.

Nicht alle Arbeits- bzw. Ausbildungsplatze in der Verwaltung, aber
auch im Betrieb oder Unternehmen sind geeignet.

In 8 27 BBIG heil3t es: ,Auszubildende dirfen nur eingestellt und

ausgebildet werden, wenn

1. die Ausbildungsstéatte nach Art und Einrichtung fur die Berufs-
ausbildung geeignet ist und

2. die Zahl der Auszubildenden in einem angemessen Verhaltnis
zur Zahl der Ausbildungsplatze oder zur Zahl der beschéftigten
Fachkrafte steht, es sei denn, dass andernfalls die Berufsausbil-
dung nicht gefahrdet wird".

Neben dem BBIG definiert das Jugendarbeitsschutzgesetz unter wel-
chen Umstanden ein Ausbildungsplatz nicht geeignet erscheint. Ar-
beitsplatze als Ausbildungspléatze dirfen nicht genutzt werden, wenn
o Akkordarbeit; tempoabhéangige Arbeiten - vgl. § 23 JArbSchG -
und Nachtarbeit - vgl. § 14 JArbSchG - durchgefihrt wird;

e es keine Pausenreglung nach § 11 JArbSchG gibt und

e gesundheitliche und sittliche Gefahren vgl. § 22 JArbSchG von
Arbeitsplatz bzw. Ausbildungspersonal ausgehen.
Die betriebliche Ausbildung findet je nach Branche, Betriebsgréfie
und entsprechender Organisationsstruktur in verschiedenen Lernor-
ten statt (siehe folgende Tab. 17).

§ 27 BBIG

JArbSchG
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Lernorte

Einfuhrungswoche

Lernorte

innerhalb von Verwaltung/Betrieb aullerhalb von Verwaltung/Betrieb
Arbeitsplatz Lehrwerkstatt bzw. Als Erganzung zu betrieb-
z.B. Biiro, Maschinen- Ausbildungswerkstatt lichen Ausbildung: Gber-
raum, Lehrecke, Lernnische, betriebliche Ausbildungs-
Schulungsraum, Lernbiro, Juniorfirma statte, Verbund, Berufs-
FlieRband, Unterrichtsraum schule, Auslandsausbil-
Krankenstation, dung

Selbstlernzentrum,

Sitzungszimmer

Kundenschalter

Tab. 17: Lernorte
Quelle: erstellt von Jittemann 2012

3.7 Die Einfihrungswoche

Fir einen erfolgreichen Verlauf der Ausbildung ist es wichtig, dass die
kunftigen Auszubildenden einen ersten - positiven - Eindruck von
ihrer Ausbildungsstatte erhalten. Eine angemessene Einfuihrung z.B.
in die Verwaltung und ihre Organisation ist fir den Auszubildenden
ein erster Schritt in die Berufswelt. Wird diese besondere psycholo-
gisch-individuelle Situation von Seiten der Ausbildungsbetriebe be-
ricksichtigt, lassen sich oft frilhe Frustrationserlebnisse bei Auszubil-
denden vermeiden. Einer DGB-Studie zufolge kiindigen bereits rund
15% der Auszubildenden im ersten Ausbildungsjahr, da die Realitat
der Ausbildung - Ort und Personal - mit ihren personlichen Vorstel-
lungen nicht Ubereinstimmt (vgl. Ausbildungsreport 2011, S. 34f.).

Welche Gefuhle bewegen Azubis am ersten Tag der Ausbildung?
Diese Frage soll sich jeder, der mit Ausbildungsaufgaben betraut ist,
stellen.

Viele Auszubildende haben oft keine Begriindung dafur, aus welcher
Moativation heraus, sie ihren Ausbildungsberuf gewéhlt haben. Sie
gehen auch haufig mit diffusen und unrealistischen Vorstellungen in
die Ausbildung. Nicht selten stellen sie sich dann relativ friih die Fra-
ge, ob es Uberhaupt der richtige Ausbildungsbetrieb sei, den sie sich
ausgesucht haben. Dieses Unbehagen beschleicht sie vor allem
dann, wenn sie froh sind, Uberhaupt einen Ausbildungsplatz gefunden
zu haben.

Die erste Woche in der Ausbildung hat fir viele Auszubildende eine
entscheidende und nicht zuletzt motivierende Wirkung im Hinblick auf
den spateren - erfolgreichen - Ausbildungsverlauf.

Wie kann die Einfihrungswoche von Seiten der Ausbilder und des
Ausbildungsbetriebs gestaltet werden? Hier ein Beispiel fir eine Ein-
fuhrungswoche, das von Teilnehmern eines AdA-Lehrgangs 2010/
2011 an der BKA Potsdam erarbeitet wurde und sich auf die Ausbil-
dung in der Verwaltung bezieht:
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Tag Ort (Wo?) |Inhalt, Ziel (Was? Wozu?) |Beteiligte (Mit Uhrzeit,
wem?) Mittel
(Wann?,
Womit?)
Montag |Sitzungs- |Vorstellungsrunde i.V.m. |Azubis und Aus- |8.00 bis
saal Frihstuck bildungsleitung 16.00 Uhr
- Vorstellung der Verwal-
tung durch 3. Ausbil-
dungsjahr (Video); Rund-
gang durch die Verwal-
tung
Diens- Biro LR Gel6bnis LR und Azubis 8.00 - 9.00
tag Sitzungs- | Belehrungen Azubis und zu- Uhr
saal Stadtfiihrung stéandige MA 9.00 -
Stadt Azubis und Stadt- | 12.00 Uhr
fuhrer
13.00 —
16.00 Uhr
Mitt- VW Pressetermin Azubis und Pres- | 8.00 -9.00
woch Organisatorisches mit se Uhr
Hand-Out Azubis und Aus-
bildungsleiterin 9.00- 12.00
Berufs- Besichtigung Schule Azubis und Uhr
schule Schulleitung
Ausbildungs- 13.00 -
leiterin 16.00 Uhr
Don- Sitzungs- | Seminar ,Umgangsfor- Azubis und Do- 8.00 —
nerstag |saal men in der Verwaltung* zent 16.00 Uhr
Freitag |Sitzungs- |Vorstellung Azubis ge- Azubis und Aus- |8.00 -9.00
saal geniber den einzelnen bilder der Uhr
Ausbildern Fachamter
Fachamt | Einsatz im Fachamt
9.00 —
12.00 Uhr

Tab. 18: Einflhrungswoche
Quelle: AdA-Lehrgang an der BKA Potsdam 2010/2011

Im folgenden Fall wird die besondere Bedeutung der Einfihrungswo-
che hervorgehoben:

»~Am 15. August werden drei Jugendliche in die Ausbildung eintreten.
Dies lenkt die Gedanken auf das vergangene Jahr. Damals hatte eine
Auszubildende nach vier Monaten gekiindigt. In einem kl&renden
Gesprach hat die Auszubildende erklart, dass sie von Beginn an nicht
richtig in den Betrieb hinein gefunden hétte und niemand ihr geholfen
hatte. Bereits in der ersten Woche hétte sich daher die Absicht einge-
stellt, die Ausbildung wieder aufzugeben. Sie hatte aber immer noch
gehofft, dass es besser wirde. Doch auch die Probezeit hatte ihr
nichts gebracht. Dieser Vorgang flhrte zu einer Auseinandersetzung
zwischen |hnen und der Ausbildungsleitung, die Sie fiir den Abgang
verantwortlich machte. Sie haben den Vorgang zwischenzeitlich ver-
arbeitet und wollen nun alles tun, um die erste Woche der Ausbildung
zu einem Erfolg zu machen®. (Bahr 1999, 3 D-3)

Folgende MalRRnahmen sollen im Rahmen der Einfiilhrungswoche be-
achtet werden:
e Fursorge fur die Gesundheit und Unfallverhiitung — was gehort
dazu?

Ablauf einer
Einfuhrungswoche

Fallbeispiel
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Probezeit und BAV

e Planung der Ausbildung — Ausbildungsrahmenplan?
e Ziel der Ausbildung — Ausbildungsordnung?

e Fuhrung und Anleitung durch den Ausbilder — wie kann diese
aussehen?

e Ausbildungsmittel - welche Mittel und Medien werden einge-
setzt?

e Ausbildungsnachweis — warum und wie wird dieser gefiihrt?

e Rechtliche Grundlagen — welche sind in der Ausbildung beson-
ders wichtig?

¢ Ausbildungspersonal - wer gehort dazu?

Aufgabe 15:
Wie wirden Sie als Ausbilder/in eine Einfihrungswoche gestalten?

Tag Ort (Wo?) Inhalt, Ziel Beteiligte (Mit Uhrzeit; Mitte
(Was? Wozu?) wem?) (Wann, womit?)

Mo

Di

Mi

Do

Fr

Tab. 19: Planung der Einfilhrungswoche
Quelle: erstellt von Jittemann 2012

3.8 Die Probezeit

Im Rahmen der Ausbildung — im Gegensatz zu einem Arbeitsverhalt-
nis — ist die Einhaltung der Probezeit zwingend. Der BAV (§ 11 BBIiG)
schreibt die Probezeit fest, ebenso das BBIiG (§ 20):

,Das Berufsausbildungsverhaltnis beginnt mit der Probezeit. Sie
muss mindestens einen Monat und darf hochstens vier Monate be-
tragen”.

Die Dauer der Probezeit muss genau im BAV vereinbart werden. An-
sonsten kann der BAV flr nichtig erklart werden. Auszubildende, aber
vor allem Ausbilder und Fachkréfte sollen sich bewusst sein, dass der
Ubergang aus der Schule in ein Ausbildungsverhéltnis einen beson-
deren Schritt darstellt. Diese Veranderung ist flr junge Menschen in
der Regel ein wichtiges und einschneidendes biografisches Ereignis,
da viele es noch nicht einschatzen kénnen, ob sie die richtige Be-
rufswahl getroffen haben. Um das zu klaren, hat das BBIG die Probe-
zeit vorgesehen. Denn auch die noch so intensive Auswahl der Be-
werber nach Schulnoten, Einstellungsgesprach und Eignungsunter-
suchung mit Hilfe von Tests oder dem AC kann nicht verhindern,
dass Auszubildende den falschen Beruf gewéhlt haben bzw. die Art
und Weise der Ausbildung und die Gestaltung der Ausbildungsstatte
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sich als falsch erweist. Ruschel (2008, S.204) begrindet die Bedeu-
tung der Probezeit wie folgt: ,Schlielich besteht ein berechtigtes
Interesse eines Ausbildungsbetriebes daran, dass die von ihm einge-
stellten Auszubildenden sich nicht nur fir ihren jeweiligen Ausbil-
dungsberuf eignen, sondern auch in das organisatorische und soziale
Umfeld des Unternehmens passen. Auch dazu geben [...] Auswahl-
verfahren nur eingeschrankt Auskunft. Derart falsche Vorstellungen
und Erwartungen kdnnen in der Probezeit korrigiert werden®.

Die vorzeitige Beendigung der Ausbildung stellt immer ein Problem
dar. Der Berufsbildungsbericht 2011 belegt, dass in der Bundesre-
publik rund 22 % der Auszubildenden den BAV vorzeitig auflosen.
Dafir gibt es vielfaltige Griinde. In erster Linie - bei rund 70% - wur-
den als Ursachen fir das frihe Beenden der Ausbildung die Ausbil-
dungsstatte und das Ausbildungspersonal genannt. Auch der Ausbil-
dungsreport 2011 des DGB bestétigt diese Entwicklung: ,,Angefangen
bei Konflikten mit den Ausbildern/Ausbilderinnen bzw. Vorgesetzten
(60 Prozent), der schlechten Vermittlung von Ausbildungsinhalten (43
Prozent) und Problemen mit den Ausbildungszeiten (31 Prozent) bis
hin zu ausbildungsfremden Tatigkeiten (46 Prozent) waren alle rele-
vanten Ausbildungsproblematiken vertreten [...]. Zwischen der Aus-
bildungsunzufriedenheit und den Kriterien, die zu Ausbildungsabbru-
chen fiihren kénnen, besteht offenbar eine deutliche Verbindung. So
lasst sich ein enger Zusammenhang zwischen personlicher Ausbil-
dungszufriedenheit und der korrekten Behandlung durch die Ausbil-
der/innen nachweisen [...] knapp 89 Prozent derjenigen, die ,sehr
unzufrieden” sind, [werden] von ihren Ausbildern/Ausbilderinnen nach
eigener Aussage nur ,manchmal” (16,2 Prozent), ,selten (39,4 Pro-
zent) oder ,nie* (33,3 Prozent) korrekt behandelt” (S. 34).

Hinter diesen statistischen Zahlen verbergen sich die in der Ausbil-
dung haufig auftretenden Probleme: ungeeignete Ausbilder und unzu-
reichende Ausbildungsverhaltnisse!

Deshalb sollen MaRnahmen, Vorgehensweisen und die konkrete Ge-
staltung der Probezeit eingehend - im Vorfeld - diskutiert werden. Die
Probezeit soll in der Regel fur Auszubildende und Ausbildungsperso-
nal erfolgreich verlaufen.

Bei der Planung der Probezeit muss berlcksichtigt werden, dass
Ausbilder den Auszubildenden die Moglichkeit geben, Eignung und
Neigung zu erproben und festzustellen.

Folgende Grundsatze sind deshalb zu beachten:

Grundsatze:

¢ Die Probezeit soll den Azubis die Mdglichkeit geben, zu hinter-
fragen, ob ihnen die Ausbildung Freude bereitet.

e Eine personliche Hinwendung von Ausbildern an die Azubis ist
notwendig.

e Gesprache muissen jederzeit zwischen Azubis und Ausbildern
stattfinden.

e Die Probezeit dient auch dazu, das Selbstvertrauen der Azubis
zu starken.

Probleme in der
Ausbildung

Malnahmen zur
Gestaltung
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Konfliktmanagement von Seiten des Ausbildungspersonals darf
nicht vernachlassigt werden.

Motivations- und Lernhilfen durch Ausbilder und Fachpersonal
missen selbstverstandlich sein.

Aufgabe 16: Ablauf einer zweimonatigen Probezeit
Planen Sie eine zweimonatige Probezeit. Tragen Sie lhre Vorstellun-
gen in einen Planungsbogen ein!

Woche Inhalt Was ist zu tun? Welche Gesprache, Beurtei-

lungen, Erfolgskontrolle
sollen erfolgen?

Einfihrungswoche

Warenannahme

usw.

© | 00 N O O

10

11

12

Tab. 20: Ablaufplan fiir eine zweimonatige Probezeit
Quelle: mod. nach Bahr 1999, S. 3 E-4

Fragen zur Selbstkontrolle:

10.
11.
12.
13.

14.

15.
16.

17.

18.

19.
20.

Welche Unterweisungsmethoden kennen Sie?
Welche Methoden fordern die Aktivitat der Auszubildenden?
Nennen Sie die einzelnen Stufen der Vier-Stufen-Methode!

Welche Vor- und Nachteile hat das Lehrgesprach als Unterwei-
sungsmethode am Arbeitsplatz?

Was verstehen Sie unter ausbilderzentrierten bzw. auszubil-
dendenzentrierten Methoden?

Beschreiben Sie das ,Modell der vollstandigen Handlung*!

Welche Kriterien sind notwendig zur Durchfiihrung eines Pro-
jekts in der Ausbildung?

Welche Vor- und Nachteile hat das Rollenspiel im Rahmen der
betrieblichen Ausbildung?

Wann lasst sich ,Brainstorming“ im Ausbildungsalltag sinnvoll
einsetzen?

Warum ist die ,Debatte” als Ausbildungsmethode ungeeignet?

Haben Ausbilder im Ausbildungszusammenhang auch die
Funktion von Moderatoren?
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21. Wann lasst sich die PU im Rahmen der Ausbildung einsetzen?

22. Warum sind Einfihrungswoche und Probezeit wichtig fir die
Ausbildung?

4. Der/die Ausbilder/in als Beurteiler/in von
Auszubildenden

Lernziele:

Der/die Lernende soll ohne Hilfsmittel mit eigenen Worten nennen
konnen:

e Was man unter einer Beurteilung versteht?

o Welche Bedeutung die Beurteilung im Ausbildungszusammen-
hang hat?

e Welche Kriterien erfillt sein missen, um ,objektiv‘ zu beurtei-
len?

e Wann im Ausbildungszusammenhang das erste Mal beurteilt
werden muss?

e Was Beurteilungsfehler sind?

e Wann Beurteilungsfehler im Ausbildungszusammenhang auf-
treten kénnen?

Eine der anspruchsvollsten und verantwortungsvollsten Aufgaben von
Ausbildern ist die Beurteilung von Auszubildenden. Sie sollen Leis-
tungen und Verhalten der jungen Menschen im Ausbildungszusam-
menhang beobachten, bewerten und letztendlich beurteilen. Im Rah-
men ihres ,Erziehungsauftrags” (vgl. 88 28, 29 BBIiG) haben Ausbil-
der auch die Aufgabe, die Persdnlichkeitsentwicklung eines Auszubil-
denden zu foérdern. Eine objektive und sachgerechte Beurteilung des
Verhaltens und der erworbenen Kenntnisse und Fertigkeiten beein-
flusst positiv die individuelle und berufliche Entwicklung der jungen
Menschen.

Aber auch Auszubildende selbst haben in der Regel Interesse an
einer Beurteilung seitens des Ausbildungspersonals. Eine Rickmel-
dung bzw. ein Feedback signalisiert ihnen zum einen eine Einschat-
zung ihres Lern- und Leistungsstands und zum anderen aber auch,
dass Ausbilder sie motivieren und férdern wollen. Eine gerechte Be-
urteilung wirkt fir Auszubildende ermutigend sowie leistungssteigernd
und entwicklungsfordernd.

Beurteilung und Erzie-
hungsauftrag

75



4. DER/DIE AUSBILDER/IN ALS BEURTEILER/IN VON AUSZUBILDENDEN

Beurteilung und Wahr-
nehmung

4.1  Was heil3t Beurteilung?

Die beiden Beispiele zum Thema ,Wahrnehmung von anderen Per-
sonen” (s. Abb. 19 und 20) sollen verdeutlichen, wie schwierig es ist,
eine ,objektive* Einschatzung bzw. Beurteilung von Menschen vorzu-
nehmen. Oft erliegen Individuen bei der Beurteilung anderer Perso-
nen Stereotypen oder Vorurteilen. Sympathie oder Antipathie haben
nicht selten Einfluss auf die Einschatzung eines anderen Menschen.
Viele meinen, dass der ,gesunde Menschenverstand“ bei der Beurtei-
lung eines Anderen gentigen wirde, um sie so vor einer ,falschen®
Einschatzung zu bewahren. Auch Ausbilder vertreten haufig diese
Ansicht. Nicht selten werden Auszubildende dann ganz und gar
nicht ,objektiv* und damit gerecht beurteilt. Mit Hilfe von standardi-
sierten Beurteilungsbdgen soll vermieden werden, dass Beurteilun-
gen zu ,subjektiv’ ausfallen und Beurteilungsfehler - so gut es geht -
gar nicht erst auftreten.

Aufgabe 17:
Bitte betrachten Sie das kleine Foto des jungen Mannes und ordnen
Sie ihm bitte Eigenschaften oder Eigenschaftspaare zu.

Ubung ,,Bildeindruck®: Bitte sehen Sie sich
das Bild an und lassen Sie es kurz auf sich
einwirken.

Stellen Sie sich dann in Ihrer Phantasie die
Personlichkeit des jungen Mannes vor und
kreuzen Sie in der unten stehenden Ei-
genschaftsliste die (eher) zutreffenden Eigen-
schaften (pro Eigenschaftspaar) an.

Dieser junge Mann ist fiir mich eher ....

... sympathisch ... unsympathisch
.. selbstlos ... egoistisch

.. zurickgezogen .... kontaktfreudig
.. kreativ ... einfallslos

.. unzuverlissig ... Zuverlassig

... zufrieden ... unzufrieden

s AGETESSIV ... friedlich

.. fleiBig ... trige

.... konservativ ... fortschrittlich
.... belastbar .... wenig belastbar
.. selbststandig ... unselbststindig

Abb. 19: Bildeindruck
Quelle: Wellhofer 2004, S. 81
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Bitte ordnen Sie die hier aufgeflihrten Eigenschaften der Dame auf
Bild 1 und auf Bild 2 zu.

Ubung ,,Personenwahrnehmung® (in Anlehnung an tpm o.].): Bitte
sehen Sie sich die beiden Fotos an und stellen Sie sich die beiden Da-
men in Ihrer Phantasie vor. Ordnen Sie dann jede der darunter ste-
henden Aussagen / Eigenschaften einer der beiden Personen zu. Bitte
vermeiden Sie - wenn moglich - Doppelzuordnungen.

intelligent
frohlich
selbstsicher
ehrgeizig
misstrauisch
kontaktfreudig
gefiihlvoll
weltoffen
kinderlieb
konservativ

Abb. 20: Personenwahrnehmung
Quelle: Wellhofer 2004, S. 86

4.1.1 Warum ist Beurteilung im Ausbildungszu-
sammenhang so wichtig?

Es gehort zu den wichtigsten Aufgaben eines/einer Ausbilders/ Aus-
bilderin Auszubildende einzuschatzen und zu beurteilen. Die Beurtei-
lung ist wichtiger Bestandteil der Ausbildung. Ausbilder missen sich
vor jeder Beurteilung vergewissern, dass bestimmte Grundvoraus-
setzungen erflllt sind, damit es zu einer moéglichst objektiven Ein-
schatzung des Auszubildenden kommen kann. Grundsétzlich ist zu
beachten, dass Auszubildende unvoreingenommen, aber durchaus
wohlwollend beobachtet werden miussen, bevor der Ausbilder/die
Ausbilderin in den Prozess der Beurteilung und Bewertung ,einsteigt”.

Entscheidend fur eine Beurteilung ist, dass das Verhalten und nicht
das Wesen des Auszubildenden im Vordergrund des Feedbacks
von Ausbildern steht.

Verhalten
VS.
Wesen
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Aspekte der
Beurteilung

Merke:

Bei einer Beurteilung geht es um die Bewertung von Leistungen und
Verhaltensweisen, nicht aber um eine Bewertung der Personlichkeit
und des Wesens von Auszubildenden.

e Damit Auszubildende ihr Ausbildungsziel und die geforderte be-
rufliche Handlungsfahigkeit (8 1 Abs. 3 BBIG) erreichen kdnnen,
missen im Rahmen der Ausbildung Fertigkeiten, Fahigkeiten
und Kenntnisse vermittelt werden. Ein stetiger Vergleich von
Ausbildungsziel und erbrachter Leistungen ist von Vorteil. Nur
dann kann der Lernfortschritt festgestellt werden.

¢ Ausbilder sind im Rahmen ihrer Téatigkeit verpflichtet, die Person-
lichkeitsentwicklung von Auszubildenden zu férdern (8§ 14 Abs. 1
Ziffer 5 BBIG).

o Diese Aufgabe zu erfillen, ist fir Ausbilder leichter, wenn sie
sich mit den Fahigkeiten und dem Verhalten der Auszubildenden
auseinander setzen, indem sie ihre Auszubildenden in der beruf-
lichen Praxis beobachten.

e Am Ende der Ausbildungszeit erhalten Auszubildende ein Zeug-
nis, auf Verlangen (nach § 16 BBIG) auch ein qualifiziertes
Zeugnis, indem Angaben Uber ihre Fihrung, ihre Leistung und
uber ihre Individual- und Sozialkompetenz enthalten sind.

e Schon bei der Auswahl und Einstellung von Auszubildenden er-
folgt eine erste Beurteilung. Interessen und Begabungen, die fur
eine Berufseignung notwendig sind, kénnen  festgestellt* wer-
den. Es erfolgt eine erste Potenzialanalyse, d.h. die Anforderun-
gen in dem zu erlernenden Beruf werden mit denen in der Per-
son des kunftigen Auszubildenden liegenden Entwicklungsmdg-
lichkeiten - haufig in Form von Einstellungsgesprachen, Tests,
AC - verglichen.

e Wichtige Beurteilungsanléasse sind zu beachten: Auf jeden Fall
muss am Ende der Probezeit eine Beurteilung erfolgen, damit
festgestellt werden kann, ob die Fortfihrung der Ausbildung fir
beide Seiten — Auszubildende und Betrieb oder Verwaltung —
lohnenswert erscheint. Weitere Anlasse fur Beurteilungen sind:

0 am Ende eines Ausbildungsabschnittes
o vor der Zwischenprufung

o vor der Entscheidung, die Ausbildungszeit zu verkur-
zen oder zu verlangern

0 bei der Anmeldung zur Abschlussprufung

e Die zustandigen Stellen verlangen im Rahmen eines ,Antrags
auf vorzeitige Zulassung zur Abschussprifung“ ebenfalls eine
Beurteilung tUber Auszubildende.

¢ Eine mdglichst genaue und gerechte Beurteilung erleichtert Aus-
bildern die Entscheidung, ob Auszubildende betriebliche oder
aul3erbetriebliche Ausbildungs- und Férdermafinahmen in An-
spruch nehmen mussen.
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4.1.2 Beurteilungsvoraussetzungen

Beobachtung:

Vor jeder Beurteilung und Bewertung von Leistungen und Verhal-
tensweisen muss der Auszubildende vom Ausbildungspersonal ein-
gehend beobachtet werden.

Merke:
Unter Beobachtung versteht man das objektive Erfassen von Ge-
genstanden, Vorgangen und Verhaltensweisen.

Bei Beobachtungen sollen folgende Kriterien beachtet werden:

Objektivitat, Regelmafigkeit, Unabhangigkeit, Vergleichbarkeit der
Beobachtungen durch verschiedene Personen.

Wann soll beobachtet werden?
¢ In der Probezeit regelmafig;
¢ in jedem neuen Ausbildungsabschnitt;
e vor der Zwischenprufung;
e vor der Abschlussprifung.
Wie lange soll beobachtet werden?
e Es soll keine Momentaufnahme sein, sondern Auszubildende
mussen Uber einen lAngeren Zeitraum beobachtet werden.
Wie soll die Beobachtung ,festgehalten werden?

o Grundsatzlich sollen Beobachtungen schriftlich festgehalten
werden!

Beurteilung:

Beurteilen bedeutet die umfassende Beschreibung und Analyse einer
Leistung oder eines Verhaltens. Die Einhaltung der gré3tmoglichen
Objektivitat soll oberste Prioritat bei der Beurteilung von Auszubilden-
den haben.

Merke:

,Beurteilen nennen wir das Klassifizieren von Personlichkeitsmerk-
malen des Auszubildenden, die zwar aus dem beobachteten Verhal-
ten erschlossen, aber nicht als messbare Leistung erfasst werden

kénnen.” (Bahr 1999, HB 5, Heft 5, S. 13).

Bewertung:

Der Beurteilung folgt die Bewertung der Leistungen und des Verhal-
tens der Auszubildenden. Leistung und Verhalten kénnen als sehr gut
oder nur durchschnittlich oder sogar als schlecht eingestuft werden.
Zunachst einmal bedeutet Bewertung nichts anderes als eine weiter-
gehende Analyse der beobachteten und beurteilten Leistung. Haufig
erfolgt diese Bewertung unter Zuhilfenahme eines Messinstruments
(Skala).

Beobachtung

Beurteilung

Bewertung
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Besprechung

Problem

Regeln

Merke:
,Bewerten nennen wir das Erfassen und Messen einer von einem
Auszubildenden erbrachten Leistung und deren Vergleich mit einem

Leistungsmal3stab“ (Béhr 1999, HB 5, Heft 5, S. 13).

Im Ausbildungsprozess mussen regelméf3ige Kontrollen in Bezug auf
Leistung und Verhalten der Auszubildenden durchgefihrt werden.
Zwischenprifungen, Arbeitsproben und Tests, die Benotung der
Schulleistungen und vielfaltige Besprechungen von Lern- und Ar-
beitsergebnissen sind wichtig, um eine Beurteilung so objektiv wie
maglich durchfihren zu kénnen.

Besprechung:

Merke:
Ausbilder sollen am Ende ihres Beurteilungsprozesses das ,Ergeb-
nis“ ihren Auszubildenden mitteilen und mit ihnen besprechen. Fur
Auszubildende muss die Beurteilung letztendlich verstéandlich und
nachvollziehbar sein. Sie missen sich objektiv und gerecht beurteilt
fuhlen.

4.2  Zur Problematik des Beurteilungswesens ...
ein weites , Feld”

Objektivitat hat oberste Prioritat bei der Beurteilung. Individual- und
Sozialkompetenz - in einem eingeschrankten Mal3e auch Fach- und
Methodenkompetenz (je nach Ausbildungsjahr) - sind Bestandteile
der Beurteilung. Das Recht auf Beurteilung kdnnen Ausbilder aus der
Erziehungspflicht gegentiber Auszubildenden (vgl. 8 14 Abs. 1 Ziffer
5 BBIG) ableiten.

Auszubildende - im weitesten Sinne auch Arbeitnehmer — kdnnen das
Recht auf Beurteilung mit dem BBIiG (8 1 Ab. 3 Satz 1 und 2 BBIiG
und 8§ 16 BBIG), mit dem Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) bzw.
dem Personalvertretungsgesetz (Pers VG) - vgl. hierzu 88 85 und 90-
(Berliner Pers VG) begrinden. Als Beispiel wird hier § 82 Abs.2 zi-
tiert:

Das Recht auf Beurteilung gemaf § 82 Abs. 2 BetrVG:

.Der Arbeitnehmer kann verlangen, dass ihm die Berechnung und
Zusammensetzung seines Arbeitsentgelts erlautert und dass mit
ihm die Beurteilung seiner Leistungen sowie die Mdglichkeiten sei-
ner beruflichen Entwicklung im Betrieb erértert werden."

In der Regel unterliegt die Einzelbeurteilung nicht dem Mitbestim-
mungsrecht des Betriebsrates bzw. Personalrats. Wurden in der Ver-
waltung oder im Unternehmen jedoch vom Arbeitgeber allgemeine
Beurteilungsgrundsatze aufgestellt, so hat der Betriebsrat bzw. Per-
sonalrat ein Mitbestimmungsrecht.

Jeder Arbeitgeber kann aber freiwillig entscheiden, ob er Beurtei-
lungsgrundsatze einfuhrt oder nicht. Entschliel3t er sich dazu, so hat
der Betriebsrat bzw. Personalrat ein durchsetzbares Mitbestimmungs-
recht.
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4.2.1 Beurteilungsmerkmale

Die Arbeits- und Organisationspsychologie weist auf eine Vielzahl
von Personlichkeitsmerkmalen hin, die zur Beurteilung von Personen
herangezogen werden kbénnen, wie:

e Vitalitat

e Begabung

e Lernbereitschaft

e Motivationsbereitschaft

o Selbststandigkeit

o Kontaktfahigkeit etc.

e Lerntempo

e Verantwortung

e Teamféahigkeit etc.

Merke:
Die Beurteilungskriterien fur Auszubildende sollen in der Regel an-

dere sein als fir eine ausgebildete Fachkraft.

In den letzten Jahren wird im Rahmen der neu geordneten Ausbil-
dungsberufe sehr viel Wert auf die Vermittlung der sog. Handlungs-
kompetenzen gelegt, wie Fach-, Methoden-, Sozial- und Personal-
kompetenz. Von daher liegt es nahe, dass diese Eigenschaften auch
zur Beurteilung von Auszubildenden herangezogen werden. In der
folgenden Tabelle 21 sind einige Kriterien aufgefuhrt, die gerne in der
beruflichen Praxis zur Beurteilung von Azubis verwendet werden.

Beurteilungskriterien fir Auszubildende

Arbeitsleistung Lernaktivitat
Arbeitsqualitat Motivation
Auffassungsgabe Ordnung am Arbeitsplatz
Ausdauer Personlichkeit

Begabung Pinktlichkeit
Belastbarkeit Rechtschreibung
Denkfahigkeit Sachlichkeit
Einsatzbereitschaft Sauberkeit

Erkenntnisse Selbststéndigkeit

Fachwissen Selbstwertgefuhl

Flei3 Sorgfalt

Gedéchtnis Toleranz

Genauigkeit Umgangsformen
Gewissenhatftigkeit Verantwortungsbereitschaft
Hilfsbereitschaft Verstéandnis

Intelligenz Weiterbildung
Konzentration Zielstrebigkeit

Lernbereitschaft Zusammenarbeit

Tab. 21: Beurteilungskriterien
Quelle: erstellt von Jittemann 2012 nach Freytag et al. 2005, S. B39 und Leischner
2008, S. 144

Die Zusammenstellung von Beurteilungsmerkmalen erfolgt auf der
Grundlage von Anforderungsprofilen anerkannter Ausbildungsberu-
fe. Grundsatzlich missen Beurteilungen nach einheitlichen Richtlinien
durchgefuhrt werden.

Merkmale der
Beurteilung

Beurteilungskriterien
fur Azubis
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Gebundene
VS.
freie Beurteilung

So hat nach § 94 und § 95 BetrVG bzw. § 85 und 90 PersVG der
Betriebsrat/Personalrat bei der Einfihrung eines Beurteilungssystems
- wie schon erwahnt - ein Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrecht.

Bestimmte Kriterien missen auf jeden Fall eingehalten werden:

o ,Das Beurteilungssystem muss auf der Basis wissenschaftlicher
Erkenntnisse aufgebaut werden.

o Die Objektivitat muss gewahrt sein.

e Das Beurteilungssystem muss transparent und durchfiihrbar
sein.

o Der Zeitaufwand und die Zielsetzung muissen in einem ange-
messenen Verhaltnis zueinander stehen.

¢ Die Information muss prazise sein und alle Beteiligten Uberzeu-
gen“ (Leischner a.a.0., S.146).

.So0lange Menschen urteilen, wird es Fehlurteile geben — nicht nur
im Gerichtssaal. Es gibt weder vollstandige Obijektivitéat noch voll-
standige Gliltigkeit und Zuverléassigkeit. Das sind Ideale, denen man
nur moglichst nahe kommen kann“ (Schaper et al. 1988, S. 345)

Der Prozess der Beurteilung kann wie folgt ablaufen:

Wo findet Be-
obachtung statt?

Wie kdnnen
Beurteilungen
verglichen wer-
den?

Wie kann das
Beurteilungser-
gebnis kontrol-
liert werden?

Was bedeutet die Aus-
wertung des gefiihrten
Beurteilungsgesprachs
fur die zuklinftige Aus-
bildung?

Die unterschied-
lichen Situatio-
nen, in denen
sich der Auszu-
bildende bewegt
werden beobach-
tet.

Noten, Punkte
werden verge-
ben,
Wertmalstébe
eingefihrt.

Gesprache mit
dem Auszubil-
denden, mit
Fachkraften,
Ausbildungsbe-
auftragten, Pra-
xisanleiter wer-
den gefihrt.

Der Istwert wird mit dem
Soll- Wert verglichen;
bei Nicht-
Ubereinstimmung miis-
sen entsprechende
FordermalRen ergriffen
werden.

Tab. 22: Beurteilungsvorgang
Quelle: erstellt von Jittemann 2012

4.2.2 Worin besteht der Unterschied zwischen

einer gebundenen und einer offenen Beur-
teilung?

In der beruflichen Praxis gibt es unterschiedliche Formen von Beurtei-
lungen: Man unterscheidet zwischen einer offenen (oder freien) und
einer geschlossenen Beurteilung.

Eine offene oder freie Beurteilung, ein sog. Wortgutachten, erfolgt
ohne ein vorgegebenes Schema in freier Beschreibung der Leistun-
gen und des Verhaltens von Auszubildenden. Diese Form der Beur-
teilung erfordert neben dem grofR3en zeitlichen Aufwand auch eine
hohe Anforderung an den der beurteilt. Beurteiler missen Uber eine
gute und prazise schriftliche Ausdrucksweise verfigen, um eine mog-
lichst genaue sprachliche Formulierung der Beurteilung zu leisten.

82



4. DER/DIE AUSBILDER/IN ALS BEURTEILER/IN VON AUSZUBILDENDEN

Ein weiterer Nachteil frei formulierter Beurteilungen ist allerdings,
dass sie in der Regel nicht miteinander verglichen werden kénnen.

Beispiel fur eine freie Beurteilung:

.Der Mitarbeiter kann sich sehr schnell in schwierige und komplexe
Fachaufgaben und Sachprobleme aller Art einarbeiten sowie stets
gute Lésungsmaoglichkeiten vorschlagen. Durch seine Fachqualifika-
tion ist der Mitarbeiter féhig, andere Kollegen anzuspornen und so-
mit zu einem positiven Leistungsergebnis beizutragen. Gutes Leis-
tungsvermdgen und vorbildliches Verhalten in der Produktion zeich-

nen diesen Mitarbeiter besonders aus” (Leischner 2008, S. 147).

Dagegen hat die gebundene Beurteilung, z.B. in Form eines Frage-
bogens fir Ausbilder und Ausbildungspersonal Vorteile (vgl. Pkt. 4.3).
Der zeitliche Aufwand ist nicht zu gro3 und Beurteilende miuissen
nicht selbststandig formulieren. Anhand eines vorgegebenen Bei-
spiels kénnen Ausbilder ihre Einschatzung ,objektiver* abgeben als
etwa bei frei formulierten Beurteilungen.

Beurteilungsformulierungen fir eine gebundene Beurteilung:

Merkmale |Wertstufe |Wertstufe |Wertstufe |Wertstufe |Wertstufe
1 2 3 4 5
Belastbar- |sehr gut gut belast-  |normal versagt bei | gibt schnell
keit belastbar bar belastbar gréRerer auf
Beanspru-
chung
Sorgfalt sehr sorg- |leistet gute |entspricht etwas stets nach-
faltig und Arbeit den Anfor- | fllchtig lassend,
genau derungen oberflach-
lich
Gedachtnis |sehr gute gute ausrei- schlechte sehr ver-
Merkfahig- | Merkfahig- |chende Merkfahig- | gesslich
keit keit Merkfahig- | keit
keit
Tab. 23: Beurteilungsformulierung |
Quelle: Leischner 2008, S. 148
Punkte Note Formulierung
100-92 1 = gahr gut eine weit Uber gut hinausgehende harvorragende
Laistung, welche die Normalleistungen in allan
Punkten wesentlich (bersteigt
91-81 2 = gut erheblich liber den Mormalleistungen liesgend, in allen
wesentlichen Punkten einwandfraie Leistungen
B0-67 3 = befriedigend vollwertige Mormalleistungen ohne Einschrankung
B6-EO0 4 = ausreichend ausreichende Leistungen, wenn auch nicht chne
Schwachan
49-30 5 = mangelhaft im Ganzen nicht mehr brauchbare Leistungen, mit
erheblichen Mangeln
28- 0 6 = ungenigend vidllig unzureichends Leistungen

Tab. 24: Beurteilungsformulierung Il
Quelle: Leischner 2008, S. 150; er orientiert sich hier an dem IHK Notenschlissel
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~1ypen“ von
Beurteilern/
Beurteilerinnen

Im Anhang 2 finden Sie ein Beispiel eines Beurteilungsbogens aus
der Verwaltung.

4.3 ,Ausbilder” - Beurteilungstypen

Im Ausbildungsalltag finden wir unterschiedliche Menschen vor. Auch
Ausbilder sind Individuen mit ihrem ganz personlichen Verhalten,
ihren Eigenarten, ihren Fahigkeiten und ihren Widersprichen. Diese
Unterschiedlichkeit spiegelt sich auch in der Art und Weise ihre Beur-
teilungen wider. So kénnen wir in der beruflichen Praxis durchaus
verschiedene , Typen“ von Ausbildern vorfinden*:

Der objektive Ausbilder geht in seiner Beurteilung der Azubis von
durchschnittlichen Leistungen aus. Er vergleicht in der Regel die er-
brachte Leistung mit den Leistungsanforderungen, die am Arbeits-
platz verlangt werden.

Der strenge Ausbilder geht im Rahmen seiner Beurteilung sehr kri-
tisch vor. Fur ihn sind gute bis sehr gute Leistungen von Azubis
.hormal“. Er erwartet diese in Regel auch. Fehler werden von ihm
deshalb sehr streng und kritisch bewertet. Nicht selten tUberfordert der
Ausbilder seine Azubis mit seinem Anspruch. Seine Leistungsbewer-
tungen fallen deshalb eher schlecht aus.

Der nachsichtige Ausbilder halt einen weniger strengen Umgang
mit seinen Azubis flr angemessen. Fehler Ubersieht er ,gerne* bzw.
fallen bei ihm weniger ins Gewicht. Seine Leistungsbeurteilungen
sind daher haufig zu gut und zu nachsichtig.

Der vorsichtige Ausbilder orientiert sich bei seinen Beurteilungen
am Durchschnitt. Er will Extreme in seiner Beurteilung vermeiden,
indem er sich weder auf gute noch auf schlechte Leistungen festlegt
(siehe dazu Abb. 21)

* die hier beschriebenen ,Typen“ von Ausbildern gelten natiirlich auch fiir Ausbilde-
rinnen!
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objektive Beurteilung

strenge Beurteilung
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Die Leistungsbeurteilung stimmt etwa mit
der Normalverteilung iiberein, Objektivitat
ist oberstes Ziel.

Die Leistungsbeurteilung ist streng und kri-
tisch, es gibt wenig sehr gute oder gute Leis-
tungsergebnisse.

nachsichtige Beurteilung

vorsichtige Beurteilung

| S

Abb.21: Beurteilungstypen
Quelle: Leischner 2008, S.155

4.3.1 Beurteilungsfehler

Andorra Phanomen oder Andorra-Effekt: Hier handelt es sich um
die 'sich selbst erfullende Prophezeiung'. Wer sich beobachtet finhlt,
der verandert sein Verhalten und orientiert sich an den Erwartungen
des Beobachtenden. Man verhdlt sich so, wie man beurteilt und
eingeschatzt wird.

Selektive Wahrnehmung: Als Menschen werden wir haufig davon
beeinflusst, dass wir nur das sehen, was wir sehen wollen bzw. was
unseren Erwartungen entspricht bzw. nicht entsprechen darf.

Halo-Effekt oder Hof-Effekt (aus dem Griechischen : Halo = Hof -
Uberstrahlungsfehler):

,ES handelt sich dabei um die nachgewiesene Erscheinung, dass
viele Menschen ein gutes, aber auch ein schlechtes Urteil aus ei-
nem Teilbereich auf andere Teilbereiche bzw. auf die gesamte Per-
son Ubertragen“ (Ruschel 2008, S. 135).

Momentaufnahmen: Je langer eine Person eine andere Person
beobachtet, umso mehr Eindriicke und Informationen erhélt sie. Das
Urteil, dass sie dann fallt, ist ,,objektiver” als wenn sie ein Urteil auf-
grund einer Einzelbeobachtung gewinnt.

4. DER/DIE AUSBILDER/IN ALS BEURTEILER/IN VON AUSZUBILDENDEN

Fehler in der
Beurteilung
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Fehler in der
Beurteilung

Verhalten und Wesen einer Person: Ausbilder kénnen im Ausbil-
dungsalltag nur das Verhalten von Azubis beobachten; denn das
Wesen von Menschen ist - auch fur Ausbilder - nicht erkennbar.
AuRere Einflusse, Stimmungen, subjektive psychische und physi-
sche Befindlichkeiten beeinflussen nicht selten unser Verhalten.
Berlcksichtigen Ausbilder diese Aspekte, dann gelingt es ihnen
eher, objektivere Erkenntnisse Uber ihre Azubis zu sammeln.

Sozialer Status: Auch heute spielt der soziale Status eines Men-
schen nicht selten eine entscheidende Rolle im Hinblick auf seine
Einschatzung und Beurteilung. Nach wie vor wird in der Gesell-
schaft ein sog ,h6herer” sozialer Status besser ,beurteilt” als ein
sog. ,niederer”.

Ahnlichkeit-Kontrast:

Je mehr Ausbilder ihre eigenen Eigenschaften bei ihren Auszubil-
denden erkennen, umso besser beurteilen sie diese jungen Men-
schen. Die Gefahr besteht allerdings darin, dass Ausbilder sich zum
Malstab nehmen, das ,Selbstbild zum Fremdbild* (Ruschel 2008,
S. 135) machen. “Ausbilder messen dann das Verhalten und die
Leistungen ihrer Ausbildenden danach, wie sie sich selbst beurtei-
len. Wer sich selbst fur lebhaft halt, beurteilt u.U. einen ruhigen
Auszubildenden als lahm* (a.a.0.).

Stereotype-Beurteilungen:

Diese Form der Beurteilungen orientiert sich nicht selten an indivi-
duellen, aber auch gesellschaftlich Vorurteilen. Auch Ausbilder kén-
nen in ihren Beurteilungen ,gangigen“ Vorurteils-Schemata erliegen:
,Lange Haare, kurzer Verstand, ,Dicke, sind ja so gemdtlich®.

Konstanz-Fehler:
.Dieser Fehler ist zu beobachten, wenn die Beurteilung von der Ob-
jektivitat bzw. Realitdt abweicht. Es besteht — wie bei den Beurtei-
lungstypen besprochen

o die Tendenz zur Milde: der Mildefehler,

o die Tendenz zur Strenge: der Strenge- oder Kontrastfehler,

o die Tendenz zur Mitte: der Mittelfehler (Vermeidung von sehr
gut bis sehr schlecht)” (Leischner 2008, S. 156; Herv. i. Orig.).

Vorurteile:

Vorerfahrungen mit Menschen beeinflussen unsere Wahrnehmung
und somit auch unsere Beurteilung. Da Vorurteile in der Regel un-
serer Geflihlsebene entstammen und nicht verstandesméaRig be-
grindet werden konnen, sind sie auch nicht ,objektiv‘ und beweis-
bar.

Logikfehler: ,Verschiedene Beurteilungsmerkmale werden nicht
getrennt gesehen, sondern sind von einem Merkmal abgeleitet, z.B.:
Der Auszubildende arbeitet gewissenhaft, also zeigt er auch ein

hohes Arbeitstempo” (Leischner 2008, S. 156).

Tab. 25: Ubersicht iiber Beurteilungsfehler
Quelle: erstellt von Jittemann 2012
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4.3.2 Vorgehensweise und Kriterien fir eine
planméaRige und gerechte (objektive) Beur-
teilung

e Systematische Beobachtungen sind wichtig, nicht dem Gedéacht-
nis vertrauen und sich auch nicht auf den allgemeinen Eindruck
verlassen.

e Beobachtungszeitrdume einhalten, dann Beobachtungsprotokol-
le anfertigen.

e So viele Informationen wie moglich tber den zu beurteilenden
Azubi sammeln.

e Vereinbarte Beurteilungskriterien unbedingt beachten!

e Sprechen Sie lhre Beurteilung mit anderen Personen durch, die
den Jugendlichen ebenfalls kennen, aber erst nachdem Sie den
Auszubildenden alleine und unabhangig von der Meinung ande-
rer beurteilt haben, um ,typische Beurteilungsfehler* zu vermei-
den.

e WahrheitsgeméaRe Beurteilungen abgeben, die durch Beobach-
tungsprotokolle festgehalten wurden.

e Auswertung der Beurteilung und Vorbereitung des Beurteilungs-
gespréachs.

e Den Auszubildenden an der Beurteilung teilnehmen lassen und
diese mit ihm besprechen.

e Bei nicht Ubereinstimmenden Ergebnis (Soll-Ist-Vergleich), z.B.
in der Leistungsbewertung, ggfs. ein Programm zur Verstarkung
und Forderung von Leistung und Motivation mit dem Azubi ver-
einbaren.

¢ Nachvollziehbare (padagogische) Konsequenzen aus Beurtei-
lungen ziehen und in der beruflichen Ausbildungspraxis durch-
setzen.

e Beurteilen heif3t nicht verurteilen!
e Beurteilen bedeutet ermutigen und nicht entmutigen!

e Beurteilungen haben Einfluss auf die Gestaltung des Ausbil-
dungsverhaltnisses und auf die Beziehung zwischen Auszubil-
dendem und Ausbildungspersonal.

4.4  Durchfihrung eines Beurteilungsgesprachs

Eine Reihe von Faktoren kdnnen das Beurteilungsgesprach beein-
flussen. AuRRere Gegebenheiten wie ein geeigneter Raum, eine ruhi-
ge, entspannte Atmosphare und eine glinstige Tageszeit sind nicht zu
unterschatzen in ihrer Funktion, damit ein Beurteilungsgesprach fir
beide Seiten zufriedenstellend verlauft. Aber auch die Einstellung und
Vorbereitung auf das Gesprach und zwar auf Seiten des Ausbil-
ders/der Ausbilderin und der Auszubildenden. Eine entsprechende
Gespréachsfuhrung soll von Ausbildern rechtzeitig vorbereitet werden.
Ein Gesprachsleitfaden fir das Beurteilungsgesprach ist nicht nur
hilfreich, sondern fiir Ausbilder eigentlich ein ,Muss".

Beurteilung oder
Wie gehe ich vor?

Beurteilungsgesprach
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Aufgabe 18:

Als Ausbilder/in mdchten Sie ein Beurteilungsgesprach fuhren und
entwickeln deshalb einen Gespréchsleitfadens. Fiuhren Sie das Beur-
teilungsgespréach als Rollenspiel durch.

Der Fall:

Die Auszubildende Marie hat in den ersten zwei Jahren der Ausbil-
dung gute bis sehr gute Leistungen gezeigt. Seit ein paar Wochen
stellen Sie als Ausbilder/ Ausbilderin bei Marie einen aufféalligen Leis-
tungsabfall fest. Sie sind verwundert und fragen sich, woher dieser
Leistungsabfall kommen kodnnte. Sie bemerken bei Marie seit einiger
Zeit auch, dass sie sehr zerstreut und unkonzentriert bei der Arbeit
ist.

Zudem haben Sie auch beobachtet, dass die ansonsten so kommuni-
kative und freundliche Marie den Kontakt mit den anderen Azubis
eher meidet und sich in der Pause zurlickzieht.

Vor dem Hintergrund lhrer Beobachtungen beschlieRen Sie, mit Ma-
rie ein Gespréach zu fihren. Aber wie sollen Sie am besten vorgehen,
damit dieses Gesprach einen — fiur beide Seiten — konstruktiven Ver-
lauf nimmt?

Fragen zur Selbstkontrolle:

23. Was sollen Ausbilder im Vorfeld einer Beurteilung beachten?

24. Nennen Sie einige Beurteilungsfehler!

25. Wie lassen sich Beurteilungsfehler vermeiden?

26. Warum sollen sich Ausbilder bei der Beurteilung nicht auf den
»,gesunden Menschenverstand” verlassen?

27. Warum durfen Ausbilder nur das Verhalten und nicht das
Wesen ihrer Azubis beurteilen?

28. Was muss bei der Durchfihrung eines Beurteilungsgespréachs
beachtet werden?
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5. Lernen und Lerntheorien in der Berufs-
ausbildung

Lernziele:

Der/die Lernende soll ohne Hilfsmittel mit eigenen Worten nennen
konnen:

e Was unter dem Begriff ,Lernen” zu verstehen ist und wie der
Lernprozess erfolgen kann?

e Ob Lernen immer mit Absicht oder auch ohne Absicht erfolgt?
e Ob Lernen etwas mit Verhaltensénderung zu tun hat?
e Was man unter ,Lerntheorien® versteht?

Neben Erziehung und Bildung als wichtige Aspekte der Padagogik
und Psychologie beschaftigen sich ihre Fachvertreter vor allem mit
den folgenden Fragen: Wie lernt ein Mensch und welchen Einfluss
hat das Lernen auf ein Individuum? Wie lasst sich der Prozess des
Lernens Uberhaupt nachweisen? Nach Heidenreich et al. (1996, S.
24) kann man ,Lernen [...] Uber Lerntheorien erklaren, sie gehen von
verschiedenen Voraussetzungen aus, unterscheiden sich in Art und
Umfang [...] sowie im jeweiligen Menschenbild®.

Lernen und die Anwendung von Lerntheorien haben fiir die Durchfiih-
rung der praktischen wie theoretischen beruflichen Ausbildung einen
hohen Stellenwert.

51 Was ist Lernen?

.Lernen ist ein nicht beobachtbarer Prozess, der durch Erfahrung und
Ubung zustande kommt und durch den Verhalten und Erleben relativ
dauerhaft erworben oder verandert und gespeichert wird“ (Hobmair et
al. 2002, S. 94).

Menschen lernen durch ihre Erfahrungen, die sie im privaten und
beruflichen Alltag machen:

e |m Prozess des Lernens werden neue Verhaltensweisen erwor-
ben bzw. bestehende Verhaltensweisen modifiziert, d.h. Lernen
wirkt auf jeden Fall verhaltenséndernd.

o Da der Vorgang des Lernens nicht direkt beobachtbar ist, gilt
Lernen als ein hypothetisches Konstrukt, d.h. etwas gedanklich
Konstruiertes. Dass ein Individuum gelernt hat, lasst sich be-
obachten, indem es ein verandertes Verhalten zeigt.

Der Einzelne zeigt zunachst ein Anfangsverhalten = Prozess des
Lernens = dann ein Endverhalten. In der Zwischenzeit (nicht sicht-

bar) erfolgte eine Verhaltensanderung

Lernen und Erfahrung
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Homo discens

Behaviorismus und
Kognitivismus

Die Padagogik betrachtet den Menschen als homo discens (Hobmair
et al. 2002, S.77), also als ein lernendes Wesen. Der Mensch ist von
Natur aus auf Lernen angewiesen, da er - im Gegensatz zum Tier -
sich nur bedingt auf seine ihm angeborenen bzw. noch verbliebenen
Instinkte verlassen kann. Der Padagoge Heinrich Roth bescheinigt
dem Menschen eine ,Instinktreduziertheit*: ,Dem Menschen sind [...]
keine festgelegten Triebziele angeboren; er bringt keine festgelegten
Werthaltungen und Werteinstellungen mit auf die Welt* (Roth 1984,
zit. in Hobmair et al. a.a.0.).

Wie kann der Prozess des Lernens beschrieben und erklart werden?
Eine Moglichkeit, diesen Vorgang nachzuvollziehen, bieten Lerntheo-
rien. Zwei unterschiedliche wissenschaftliche Richtungen — die die Art
und Weise des Lernens erklaren — werden einander gegeniberge-
stellt: Behaviorismus und Kognitivismus.

51.1 Behaviorismus versus Kognitivismus

Der Behaviorismus und der Kognitivismus sind zwei gegensétzliche
psychologische Richtungen, die einen entscheidenden Einfluss auf
die Padagogik haben, u.a. auf die Arbeits- und Berufspadagogik. Den
Behaviorismus beschreiben Heidenreich et al. (1996, S. 25) wie folgt:
.Der Behaviorismus (amerik. behavior: Verhalten) strebt eine mag-
lichst objektive Betrachtungsweise direkt beobachtbaren Verhaltens
von Lebewesen an. Er untersucht Reiz- und Reaktionsverbindungen
bei Menschen und Tieren; eine wichtige Rolle spielt dabei das Ler-
nen“. Vertreter dieser Theorie, wie etwa Watson und Skinner ,gehen
von der Annahme aus, dass Lernen ein von der Umwelt bzw. Situati-
on beeinflusster Prozess ist* (a.a.0.).

Warum der Behaviorismus in der Padagogik eine so grol3e Bedeu-
tung erlangt hat, vermuten Heidenreich et al. (a.a.0.) in ,der zentralen
Rolle, die der Behaviorismus dem Lernen zuschreibt [...]. Der Mensch
ist demnach das Produkt von Lernprozessen, er ist das, was er ge-
lernt hat. Das Verhalten des Menschen ist in jeder Hinsicht durch
Lernprozesse und Erziehung formbar. Hieraus spricht ein padagogi-
scher Optimismus, die Vorstellung von der Allmacht der Erziehung®.

Der Kognitivismus ist eine dem Behaviorismus entgegengesetzte
Lerntheorie. Nach Auffassung der Kognitionspsychologie reagiert der
Mensch nicht nur auf Reize, sondern er reflektiert tber sich und seine
Umwelt. Vernunft und Denken sind zentrale Begriffe. Der Mensch ist
ein handelndes und reflektierendes Wesen. Ruth Cohn, die Begriin-
derin der Themenzentrierten Interaktion (TZI) hat es einmal treffend
formuliert: ,Du bist fir dich und fur das, was du sagst und tust, selbst
verantwortlich* (zit. in Hobmair et al. 2002,S.63). Der Kognitivismus
geht von der Annahme aus, dass das ,menschliche Verhalten von
Handlungsplanen und -steuerungen bestimmt wird; diese dienen dem
Erreichen von Zielen“ (Heidenreich et al. 1996, S. 53). Heidenreich
et al. (a.a.0.) definieren den Kognitivismus ,als Wissenschaft der
menschlichen Informationsverarbeitung [...], diese vollzieht sich im
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Rahmen psychischer Aktivitaten wie Wahrnehmen, Vorstellen, Erin-
nern, Denken, Problemlésen und Handeln®.

Diese beiden Richtungen werden an den hier dargestellten Lerntheo-
rien naher vorgestellt und erklart:

5.2 Kategorien des Lernens

In der Padagogik und in der Psychologie werden verschiedene Arten
und Weisen des Lernens identifiziert:

o Klassische Konditionierung

e Lernen durch Versuch, Irrtum und Erfolg

e Lernen durch Verstarkung oder Operante Konditionierung
e Lernen am Modell — eine sozial-kognitive Lerntheorie

e Lernen durch Einsicht

5.2.1 Klassische Konditionierung

Das wohl bekannteste Beispiel fir diese Art des Lernens - die Klassi-
sche Konditionierung - geht auf den russischen Physiologen Ilwan P.
Pawlow (1849-1936) zuriick, der den sog. ,bedingten Reflex” 'ent-
deckte'.

Die Verhaltensweisen, die Pawlow untersucht, sind eigentlich nur
Reflexe. Reflexe sind unwillkirlich automatisch ablaufende (physiolo-
gische) Reaktionen auf Reize. Es handelt sich um angeborene Reak-
tionen, wie z.B. der Speichelfluss oder der Lidschlagreflex. Die sog.
Klassische Konditionierung (auch. Signallernen, reaktive Konditionie-
rung oder bedingter Reflex genannt) wird im Rahmen der Lerntheo-
rien als instrumentelles Lernen bezeichnet.

Pawlow untersucht das Verdauungssystem von Saugetieren und ex-
perimentiert hierzu mit Hunden. Im Verlauf seiner Untersuchungen
interessiert Pawlow vor allem die Physiologie der Verdauung, insbe-
sondere die nervale Steuerung und die dabei beteiligte innere Sekre-
tion sowie der reflektorische Vorgang im Speichel- und Magenbe-
reich. Er stellte fest, dass z.B. der Hund nicht nur dann Speichel ab-
sondert, wenn er geflttert wird, sondern der Speichelfluss setzt
bereits beim Anblick der Person ein, die das Futter bringt. Spater
setzt der Reflex ein, wenn der Hund die Schritte der Person hort. Der
Ablauf dieses Verhaltens interessiert Pawlow und er untersucht die-
sen Vorgang genauer. Da Pawlows Erkenntnisse einen ersten und
grundlegenden Theorieansatz in der Lernpsychologie darstellen, wird
seine Theorie als Klassische Konditionierung bezeichnet. Fir seine
Erkenntnisse erhalt Pawlow 1904 den Nobelpreis fir Physiologie (vgl.
auch Heidenreich et al. 1996, S. 26ff.).

Kategorien

Pawlow
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Werbung und klassi-
sches Konditionieren

Thorndike

Abb. 22: Pawlow’sche Hund
Quelle: Sowjetunion heute: Presseagentur Nowosti (APN)

Auch die Werbung bedient sich des Klassischen Konditionierens.
Dabei stellt das Produkt den neutralen Reiz dar, auf den der Kunde
zunéachst noch unspezifisch reagiert. Dieses Produkt koppelt man nun
mit unbedingten Reizen, die angenehme Reaktionen ausldsen. Durch
wiederholtes Zeigen des Kaufgegenstandes mit dem unbedingten
Reiz soll das Produkt allmahlich angenehme Reaktionen beim Kaufer
auslosen.

Beispiel: Die Zigarettenwerbung verknipft ihre Waren haufig mit
traumhaft schonen Landschaften. Es wird dabei versucht, durch ent-
sprechende Bilder ein Geflihl von ,Freiheit und Abenteuer* zu erzeu-
gen (Stein 2008, S.88.)

5.2.2 Lernen durch Versuch, Irrtum und Erfolg

Edward L. Thorndike (1874-1949) und spater auch der amerikanische
Psychologe B.F. Skinner haben die bei Pawlow zu Grunde liegende
enge Anbindung des Lernens an physiologische Reaktionsablaufe
weiterentwickelt. Beide gehen wie schon vorher Pawlow von der Auf-
fassung aus, dass Lernen auf der Verbindung von Reiz und Reaktion
beruht.

Aber naturlich lasst sich nicht jedes Verhalten nach dem Prinzip des
Klassischen Konditionierens erklaren. Thorndike hat vor allem die
Bedeutung der Konsequenzen eines Verhaltens fur das Lernen her-
vorgehoben. Nolting und Paulus (2009, S. 79) beschreiben diesen
Ansatz wie folgt:

.Bei dieser Lernart, [...] liegt die entscheidende Bedingung in den
Konsequenzen (Effekten), die durch ein Verhalten entstehen [...].
Aufgrund der - befriedigenden oder unbefriedigenden - Konsequen-
zen einer Aktivitat treten bestimmte Verhaltensweisen kiinftig haufiger
bzw. seltener auf.”
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Um die Frage nach den Gesetzesmafigkeiten beim Lernen zu be-
antworten, hat Thorndike - wie schon Pawlow und spater Skinner -
Tierexperimente durchgefihrt. Fir seine Versuche verwendet er ei-
nen speziellen Kéafig, die sog. ,Puzzlebox”. Es handelt sich um einen
Kasten mit einer kleinen Tur. Durch das zuféllige Bedienen eines He-
bels oder einer Schnur ist es dem Tier mdglich, die Tdr zu 6ffnen, um
an das Futter zu gelangen, das vor der Tur auf3erhalb des Kafigs liegt
(s. Abb. 23)

Abb. 23: Thorndike's Katze
Quelle: http://www.uni-due.de/edit/Ip/grafik/jung_kaim/thorndike.jpg

Kaiser und Kaiser (2001, S. 108) beschreiben den Vorgang des Ler-
nens nach Versuch, Irrtum und Erfolg wie folgt: “Die Katze soll lernen,
aus dem Kafig herauszukommen. Das Futter dient als ‘Lernanreger’
fur das meist hungrige Tier, obwohl es in der Phase des ungerichte-
ten Verhaltens keine besondere Rolle fir die Katze spielt!

.Folgende Lernsituationen sind bei dem Experiment im Einzelnen
erkennbar:
o Wahlloses Probieren (trials) vielfaltiger Méglichkeiten (Beil3en,
Kratzen, Driicken).

o Die meisten dieser Reaktionen sind ergebnislos (errors).

e Zufallig richtige Reaktion — Verstarkung (das Tier kommt heraus
und ans Fultter).

e Beim néchsten Durchgang wiederum zunachst wahlloses Probie-
ren, wobei die Zeit bis zur Zufallsreaktion schon kirzer wird.

e Nach einer Serie von Versuchen promptes Offnen des Kéfigs*
(Herv.i.Orig.).

Merke:

,Mit Lernen durch Versuch und Irrtum bezeichnet man einen Lern-
prozess, in dessen Verlauf ein zuféllig richtiges Verhalten beibehal-
ten wird, wahrend erfolglose Verhaltensweisen allméhlich abneh-
men und schlieBlich gar nicht mehr gezeigt werden® (Hobmair et al.

2002, S. 151).

Versuch, Irrtum
und Erfolg

Vorgang des Lernens
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Watson

Behavioristische
Vertreter

Grundlagen der
Lerntheorie

5.2.3 Lernen durch Verstarkung oder Operante
Konditionierung

Der wohl berihmteste Behaviorist - neben B.F. Skinner (1904-1990) -
J.B. Watson (1878-1958) hat einmal, von seiner Lerntheorie zutiefst
Uberzeugt, behauptet:

,Geben Sie mir ein Dutzend gesunder Kinder und meine eigene be-
sondere Welt, in der ich sie erziehe. Ich garantiere lhnen, dass ich
blindlings eines davon auswéahle und es zum Vertreter irgendeines
Berufes erziehe, sei es Arzt, Richter, Kinstler, Kaufmann oder Bett-
ler, Dieb ohne Riicksicht auf seine Talente, Neigungen, Fahigkeiten,
Anlagen, Rasse oder Vorfahren* (James B. Watson 1930 zit. in Hob-
mair et al. 2002, S. 59).

Heidenreich et al. (a.a.0., S. 26) kritisieren, dass Watson ,, alle sub-
jektiven Begriffe wie Empfinden, Fuhlen, Denken als unwissenschaft-
lich“ ablehnt und den Menschen mehr oder weniger als eine Maschi-
ne betrachtet, die von alleine — aufgrund eines Mechanismus — funk-
tioniert.

Nicht nur Watson, sondern auch B.F. Skinner (1904-1990) und ande-
re Vertreter der behavioristischen Lerntheorien gehen davon aus,
dass ein Individuum, wenn es unkonditionierte oder konditionierte
Reaktionen zeigt, auf bestimmte Reize reagiert. Skinners Annahme
ist, dass Lernen im Grunde nur eine Reaktion des Organismus auf
bestimme Reize aus der Umwelt sei. Allerdings unterscheidet er sich
in seiner Auffassung in einzelnen Aspekten insbesondere von
Pawlow: “Im Gegensatz zur klassischen Konditionierung sind bei der
operanten Konditionierung nicht nur die vor dem eigenen Verhalten
auftretenden Reize, sondern auch die nach dem eigenen Verhalten
auftretenden Reize relevant” (Schnotz 2006, S.29: Herv. i.0Orig.). Ins-
besondere die Verstarkung, d.h. Belohnung einer Teilhandlung ist
hier von entscheidender Bedeutung

Die Grundziige von Skinners Lerntheorie der operanten Konditionie-
rung sind im folgenden Experiment erkennbar:

.Eine Taube soll lernen, ihren Kopf Uber eine gewisse Hohe zu he-
ben. Beobachten lasst sich das, indem man tber den Kopf der Taube
hinweg eine Skala an der gegenlberliegenden Kafigwand anvisiert.
Zuerst stellen wir die Hohe fest, in der die Taube normalerweise den
Kopf hélt, dann wéahlen wir einen Skalenstrich, der nur selten erreicht
wird. Indem wir nun die Skala aufmerksam im Auge behalten, 6ffnen
wir das Futtermagazin sehr rasch, wenn immer der Kopf sich tber
den besagten Skalenstrich erhebt[...]. Wir beobachten eine sofortige
Veranderung der Haufigkeit, mit der der Kopf sich Uber den Punkt
erhebt" (Skinner 1973, S.68; zit. in Kaiser und Kaiser a.a.0O, S. 109).
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Stimulus/Reiz
z.B. Lehrerfrage

====> R == >C

= Erhéhung der Auftrittswahrscheinlichkeit

Reaktion Konsequenz:
z.B. richtige Antwort z.B. Lob des Lehrers
des Schulers

Die Grundziige von Skinners Lerntheorie der operanten Konditionie-
rung sind im folgenden Experiment erkennbar:

Durch die Belohnung des erwiinschten Verhaltens lernt der Schuler,
sich aktiv am Unterrichtsgeschehen zu beteiligen. Dieses Schulerver-
halten ist durch Belohnung bzw. Verstarkung erlernt worden; das Lob
des Lehrers hat die Rolle des Verstarkers tlbernommen.

Die Erfahrung, dass eigenes Handeln (z.B. Essen mit dem Loffel)
mehr oder weniger erfolgreich ist, fuhrt zum Lernen durch operante

Konditionierung.

Beispiele:

Ein Lehrer méchte die mindliche Mitarbeit seiner Schiler im Unter-
richt fordern; hierzu stehen ihm mehrere Strategien zur Verfligung.

a) Positive Verstarkung: Wegen der vermehrten Mitarbeit des Schi-
lers im Unterricht, erhalt dieser eine gute Note.

b) Negative Verstarkung: Der Lehrer befreit den am Unterricht aktiv
teilnehmenden Schiler von unangenehmen Dingen. Er gibt ihm etwa
weniger Hausaufgaben auf.

¢) Bestrafung durch Zufiigung eines unangenehmen Reizes: Der
Lehrer erteilt dem schwatzenden Schiiler einen Verweis.

d) Bestrafung durch Entfernung eines angenehmen Reizes: Der
Lehrer nimmt dem passiven Schiller sein Smartphone weg, den der
Schiler im Unterricht immer wieder bedient, statt dem Unterricht aktiv

zu folgen.

(Aufzahlung mod. Nach Stein 2009, S.90)

Konditionierung verlauft bei Pawlow nach folgendem Schema:
Reiz ======> Reaktion

Bei Skinner dagegen so:
Verhalten (zufallig)
(erhohte Auftrittswahrscheinlichkeit)

======> Verstdrkung ======> Reaktion

Tab. 26: Konditionierung nach Pawlow und Skinner
Quelle: Kaiser und Kaiser 2001, S. 110

| Merke:
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Verstarker sind Lob, Anerkennung oder auch Geld, die im Rahmen
einer Aktion oder eines Vorgangs eingesetzt werden. Mit Verstar-
kung bzw. Bekraftigung ist eine Mal3Bnahme gemeint, welche die
Wahrscheinlichkeit des Auftretens einer Reaktion bzw. eines Ver-
haltens erhoht.

,Geld ist der generalisierte Verstarker par excellence, weil es [...]
gegen eine Vielzahl von primaren Verstarkern eingetauscht werden
kann“ (Skinner 1973, S.82).

Aufgabe 19:

Wie kann ein erwiinschtes Verhalten in der Ausbildung aufgebaut
werden? Wie kann ein unerwinschtes Verhalten in der Ausbildung
dagegen abgebaut werden?

Bitte denken Sie als Ausbilder/in Uber lhre Vorgehensweise nach:
Erstellen Sie eine kurze Liste mit Merkmalen fiir beide Positionen!

Kaiser und Kaiser (a.a.O., S. 114; zit. nach Leonhard 1978, S.64))
betrachten die Relevanz der behavioristischen Theorien durchaus
kritisch:
(a) ,Jedes Verhalten wird mit dem Reiz-Reaktions-Schema er-
klart.
(b) Menschliches und tierisches Verhalten werden im Prinzip
gleichgesetzt.
(c) Grunde fur das Verhalten sind letztlich physiologische und
chemische Eigenschaften des Organismus.
(d) Sinn, Wille und Motiv als handlungsbegrindende Eigen-
schaften des Menschen werden geleugnet.
(e) Der Mensch wird als organische Maschine betrachtet.
(f) Die Psychologie wird als Naturwissenschaft angesehen, die
nur Beobachtbares gelten lasst.
(g) Zweck des Verhaltens ist die Anpassung des Organismus an
die Umwelt.”

Tab. 27: Zusammenfassung der behavioristischen Theorien
Quelle: Kaiser und Kaiser a.a.O., 114

5.2.4 Lernen am Modell - eine sozial - kognitive
Lerntheorie

Die behavioristischen Theorien sind in den 1930er Jahren zun&chst in
den USA sehr populéar und haben in den 1960er Jahren dann auch
die Padagogik und Psychologie in der Bundesrepublik stark beein-
flusst. Im Behaviorismus wird jede Verhaltensveranderung eines
Menschen dem Lernprinzip zugeordnet. Menschliche Erbanlagen und
auch Reifungsprozesse spielen eine eher zu vernachlassigende Rol-
le. FUr Watson und Skinner ist der Mensch nur das, was er auch
gelernt hat. Aus der Kritik am Behaviorismus Skinner'scher Pragung
ist eine andere Lerntheorie entstanden. Albert Bandura entwickelt
eine Theorie des Lernens am Modell (auch Beobachtungslernen oder
Theorie des sozialen Lernens genannt). Anders als bei der Konditio-

96



5. LERNEN UND LERNTHEORIEN IN DER BERUFSAUSBILDUNG

nierung wird das Lernen am Modell nicht allein durch Verstarkung
erklart. Im Gegensatz zum Klassischen oder Operanten Konditionie-
ren liegt dem Modelllernen durchaus ein kognitiver Ablauf zugrunde.

Der Beobachter verandert als Folge der Betrachtung des Modells
sein Verhalten, d.h. er eignet sich neue Verhaltensweisen an oder er
verandert bestehende Verhaltensmuster.

Bandura selbst unterteilt den Prozess des Lernens am Modell in zwei
Phasen:

in eine Phase, in der Aneignung stattfindet
und
in eine Phase, in der die Ausfiihrung erfolgt.

Er nennt seine Theorie eine sozial-kognitive Theorie. Sozial-kognitiv
deshalb, weil diese Theorie das soziale Verhalten wie die kognitiven
Prozessen bei Menschen berticksichtigt.

Zwar hat das Modelllernen einige Gemeinsamkeiten mit den behavio-
ristischen Lerntheorien, da auch ein bestimmtes Verhalten verstarkt
wird, aber der Einzelne ist hier ,aktiver Konstrukteur seiner Wirklich-
keit und [...] Gestalter seiner Lerngeschichte [...]. Wie in den kogniti-
ven Lerntheorien lenkt es bewusst seine Aufmerksamkeit auf Modelle
und Vorgange seines Interesses, setzt das beobachtete Verhalten in
kognitive Strukturen um und speichert diese entweder bildlich oder
sprachlich* (Stein 2009, S. 94-95).

Merke:

,unter Modelllernen versteht man einen Lernprozess, bei dem sich
ein Beobachter durch die Beobachtung des Verhaltens eines Mo-
dells sowie der Konsequenzen dieses Verhaltens neue Verhaltens-
weisen aneignet oder bestehende Verhaltensmuster verandert”

(Stein 2009, S.95).

Fur Bandura ist der Mensch ein soziales und zugleich auch denken-
des Wesen. Das Individuum ist in der Lage, selbststéandig zu reflek-
tieren und zu handeln. Da es Sprache (Symbolsprache) besitzt, ist es
auch in der Lage, mit anderen zu kommunizieren und zu interagieren.

Beim Modelllernen oder Beobachtungslernen geht es primér darum,
dass Personen neues Verhalten oder neue Reaktionen lernen, indem
sie ein ,Modell“ beobachten und spater dann imitieren. In der berufli-
chen Praxis findet diese Art und Weise des Lernens regelmaRig statt,
z.B. bei der Unterweisung mit Hilfe der Vier-Stufen-Methode.

Modell Lernen

Mensch = soziales und
denkendes Wesen
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Einsicht

Kohler

Wer einen anderen Menschen bei seinem Tun beobachtet, kann eine
bessere und umfassendere Vorstellung von dem erhalten, um was es
geht. Dies gilt auch fir den Ausbildungsalltag. Ausbilder sollen sich
ihres Modell-Charakters bewusst sein und deshalb immer ein positi-
ves ,Vorbild“ darstellen. Schon Bandura (1991) betont, dass das Ler-
nen nur dann erfolgreich ist, wenn dem Modell positive Eigenschaften
zugeordnet werden:

.ES werden Modelle gewénhlt, die gewinnende Eigenschaften besit-
zen, wahrend diejenigen, denen es an gefalligen Charakterziigen
fehlt, gewohnlich ignoriert oder abgelehnt werden“ (a.a.O., S. 33).

Merke:
Durch das Lernen am Modell werden insbesondere Verhaltenswei-
sen erlernt, die oftmals nicht direkt vermittelt oder verstarkt werden.

525 Lernen durch Einsicht

Was ist Lernen durch Einsicht? Oder ,Menschen losen ihre Probleme
durch Einsicht®, so beschreibt Hobmair et al. (2002, S. 181)) diese
Theorie: ,Lernen durch Einsicht meint einen Prozess, in welchem
eine Person eine Situation gedanklich umstrukturiert und so die Be-
ziehung zwischen den einzelnen Elementen dieser Situation erkennt.
Als Ergebnis dieses Prozesses zeigt sich ein neues oder geandertes
Verhalten und/oder Erleben. In der neueren Literatur wird Lernen
durch Einsicht haufig unter dem Aspekt der Informationsverarbeitung
thematisiert* (Hobmair et al. 2002, S. 181 u. Hobmair et al. 2011).

Die ,Theorie des Lernens durch Einsicht* wird eindeutig den kogniti-
ven Lerntheorien zugeordnet. Kognitive Lerntheoretiker - wie Wolf-
gang Kohler (1887-1967) - gehen davon aus, dass es sich beim Ler-
nen um Prozesse der Verarbeitung von Informationen und deren
Speicherung im Gedachtnis handelt.

Der deutsche Psychologe Wolfgang Kéhler, der wahrend seiner Zeit
auf Teneriffa im Jahre 1917 zahlreiche Versuche mit Affen durchfihrt,
kann ,seine Vermutung bestétigen, dass Lernen nicht durch zielloses
Herumprobieren (trial and error im Sinne Thorndikes; d. Verf.) zu-
stande kommt“ (Legewie und Ehlers 1992, S. 263). Koéhler geht
davon aus, dass Lernen sich durch Einsicht, Aha-Erlebnisse, Einfalle
und durch Umstrukturierungsprozesse im Bereich der Wahrnehmung
eines Problems vollzieht. Legewie und Ehlers (1992, S. 263) be-
schreiben Koéhlers Experiment wie folgt:
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“Durch genaue Beobachtung und Beschreibung des Verhaltens
versuchte Koéhler zu ergriinden, wie von den Versuchstieren be-
stimmte Problemaufgaben geltst werden. Was macht z.B. ein Affe,
wenn eine Banane aufRerhalb seiner Reichweite hinter Gitterstaben
liegt? Zuerst greift das Tier vergeblich durch das Gitter. Nach eini-
gen Minuten soll ein herumliegender Rohrstock weiterhelfen. Auch
dieser Versuch schlagt fehl. Jetzt folgt eine Periode ohne weitere
Bemuhungen. Das Tier sitzt einfach da und beobachtet die Szene.
Pl6tzlich ergreift der Affe zwei Stdcke, nach einigem Herumprobie-
ren hat er sie zusammen geschoben und angelt damit nach der Ba-
nane. Dem unvermittelten Auftauchen der Losung entspricht auf der
Erlebnisebene ein Uberraschungseffekt: das 'Aha'-Erlebnis®. Ahnlich
verhalt es sich mit den Kisten, die sich im Kafig der Affen befanden.
Zunachst hatten die Affen mit diesen Kisten nur gespielt, spater
verwendeten sie sie als ,Instrumente®, um an die Bananen heranzu-

kommen, die an der Decke hingen (s. Abb.24).

-Die silesten Fruchte fressen nur die groflen Tiere, - Kohlers Affen demonstrieran, dah dieses Problem
durch Lemen mit Einsicht zu isen ist,

Abb. 24: Kohlers Affenversuche
Quelle: Kéhler 1921

Ein anderer Forscher, Harry F. Harlow, bestatigt die Ergebnisse von
Kohler, denn auch er findet in Untersuchungen heraus, dass Affen in
der Lage sind, ,komplizierte Diskriminierungsaufgaben in einem ein-
zigen Versuch zu lésen, so als ob sie nachgedacht hatten” (Legewie
und Ehlers 1992, S. 263). Voraussetzung ist - so betonen Legewie
und Ehlers (a.a.0.) - ,dass er [Harlow] vorher mit ihnen nach der
Trial-and-Error-Methode getibt hatte, wie solche Probleme zu l6sen
sind (learning how to lern)* (Legewie und Ehlers 1992, S. 264).

Affen-Versuche

Auch fir gegenwartige Vertreter der kognitiven Lerntheorien liegt der Wissen, Information
Vorrang des Lernens in einer Aufnahme und Verarbeitung von Wis- und Verarbeitung
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Drei-Speicher-Modell

sen, Informationen und Erfahrung wie Lickert und Lickert (1984)
ausfihren: ,Der Mensch ist nach der Informationstheorie ein aktiver
Verarbeiter von Erfahrungen. Er reagiert nicht auf eine reale Welt,
sondern auf eine vermittelte Wiedergabe davon. [...] bedeutsam ist,
dass diese Vermittlung oft die Form von Reizselektionen, Reizverzer-
rungen und Reizumformungen annimmt. Diese Informationsverarbei-
tung beeinflusst die Reaktion des Menschen“ (zit. in Hobmair et al.
2002, S. 178).

Folgender Ablauf stellt das Lernen durch Einsicht dar:

¢ Vorhandensein von Informationen;

¢ Aufnahme durch Sinnesorgane;

o Weiterleitung durch Nervenzellen;

e Verarbeitung im Gedéchtnis durch Prozessoren;
e Ausgabe durch die Nerven und

¢ Reflexion und Reaktion.

Nach Stein (2009, S.95) geht ,der Kognitivismus [...] von einem Drei-
speichermodell der kognitiven Informationsverarbeitung aus, das aus
dem sensorischen Ultrakurzzeitgedachtnis, dem Kurzzeit- oder Ar-
beitsgedachtnis und dem Langzeitgedachtnis besteht‘. Siehe dazu
auch die folgende Darstellung nach Stein (a.a.O., vgl. Tab. 28)

Gedachtnis Sensorisches Ge- Kurzzeitgedachtnis/ | Langzeitgedachtnis
dachtnis / Ultra- Arbeitsgedéchtnis
kurzzeitgedachtnis
Anzahl der Aufnahme sehr Speicherung von Speicherung belie-
gespeicher- groRRer Menschen; 7+/-2 Einheiten; big vieler Informatio-

ten Elemente

nur wenige, auf die
Aufmerksamkeit
gelenkt wird, gehen
auch wirklich ins
Kurzzeitgedachtnis
ein

Bruchteile von Se-

Eingangstor zum
Langzeitgedachtnis
und Arbeitsgedacht-
nis, in dem Informa-
tionen verarbeitet
werden

nen durch dauerhaf-
te Verénderung von
Nervenzellen

Behaltens- Maximal wenige Unbegrenzte Spei-
dauer kunden Minuten cherdauer
Bewusstheit Unbewusste Auf- Bewusstheit Bewusstheit

der Inhalte nahme

Vergessens- | Information gelangt | Kann durch elektri- Kann nicht durch
kurve nicht ins Bewusst- sche oder chemi- elektrische oder

sein

sche Prozesse aus-
geléscht werden

chemische Prozesse
ausgeldscht werden

Tab. 28: Gedachtnisarten
Quelle: Stein 2009, S. 95

Merke:

Drei Aspekte kennzeichnen das Lernen durch Einsicht — nach Koéh-
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ler-:

»L.Einsicht ist vor allem abhangig von der Anordnung der
Problemsituation. Ein Affe l6st z.B. das Problem des Werkzeugge-
brauchs viel leichter, wenn die Stocke zum Zusammenschieben auf
der Seite des Futters liegen und nicht im Kafig.

2. Ist erst einmal ein Einfall zur L6sung eines Problems vorhanden,
so kann die Losung sofort wiederholt werden. Der Lernerfolg stellt
sich nicht graduell ein wie beim assoziativen Lernen, sondern plotz-
lich, meist nach einer Phase des Nichthandelns.

3. Eine durch Einsicht erfolgte Losung kann auch in neuen, veran-
derten Situationen wieder angewendet werden. Was gelernt wird, ist
namlich nicht ein bestimmter Handlungsablauf, sondern eine kogni-
tive Struktur, die z.B. den Zusammenhang von Hilfsmitteln (Stock-
problem) und Handlungsziel erkennen laf3t* (Legewie und Ehlers
a.a.0, S. 264-265).

Zusammenfassung:

Lerntheorien:

Behaviorismus:

Klassisches Konditionieren

Lernen durch Versuch, Irrtum und Erfolg
Operantes Konditionieren

Vertreter des Behaviorismus: Pawlow, Thorndike, Watson und Skinner

Kognitivismus:

Lernen am Modell oder sozial-kognitive Theorie (nimmt je nach Autor eine ,,Zwi-
schenstellung” zwischen Behaviorismus und Kognitivismus ein)

Lernen durch Einsicht

Vertreter des Kognitivismus: Bandura und Kéhler

Tab. 29: Uberblick tiber Lerntheorien
Quelle: erstellt von Juttemann 2012

5.3 Biologische Voraussetzungen fir den Pro-
zess des Lernens

Lernprozesse und Lernleistungen sind von vielen Faktoren abhangig.
Eine wichtige Rolle kommt dabei unserem Ged&chtnis zu. Seine
Funktion ist im Wesentlichen von unseren Erbanlagen abhangig.
Zahlreiche Nervenzellen befinden sich in unserem Gehirn, die mit
Nervenfaden untereinander verknlpft sind. Neurowissenschaftler
gehen davon aus, dass in unserem Gehirn etwa 10 Milliarden Ner-
venzellen miteinander in Verbindung stehen.

Leischner (2008, S. 236) beschreibt die Art und Weise wie unser Ge-
hirn bzw. Gedéchtnis arbeitet, wie folgt: ,Jede Zelle hat bis zu 10.000
direkte Verbindungen zu anderen Hirnzellen. An den Kontaktstellen
der Verbindungen kénnen aufgenommene Informationen weitergelei-
tet werden oder nicht; dies ist zu vergleichen mit Lichtschaltern. Die

Biologie und Lernen
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Lerntypen

etwa einhundert Billionen 'Schalter’ im menschlichen Gehirn werden
auch 'Synapsen' genannt. Durch physikalische und chemische Vor-
gange entstehen an den Synapsen der Nervenzellenverbindungen
Gedachtnismolekiile, die das Speichern von Wissen moglich machen.
Da die Informationen nicht in einem Schritt gespeichert werden kén-
nen, missen mehrere Schritte durchlaufen werden“. Wir unterschei-
den deshalb bei der Speicherung von Informationen zwischen dem
Ultrakurzzeitgedachtnis, dem Kurzzeitgedachtnis und dem Langzeit-
gedachtnis (s. Abb. 25). Uber unsere Sinnesorgane werden ,die In-
formationen aufgenommen und je nach Intensitéat des Lernprozesses
und der Gedachtnisleistung gespeichert® (vgl. Leischner 2008, S.
236).

Flussdiagramm des Lernprozesses

[ Reiz Wanhrnahman Mamorarar Versiehen Gadictanls  Ubsrlegen Lalsturig
Exirrulus Klassifineran Protiemitesn
| umiaufendes Echo Abfrage
Y \_f Y y Y
\ Bubjserive { vubieilive
| N Organisations- | Organisaticr-
'\\-. tandenz e
Y N f

\ |
p— |7 N _ ; e
|| = D)2 [ e [ 22 \__@W =)

BRI VEFSTANDEM mhaTen srinnen sich verhaken
et bemeric nicht bamerkl DamanT [ ot o
peitst

Abb. 25. Flussdiagramm des Lernprozesses
Quelle: Leischner 2008, S.238

5.4 Lerntypen und Behaltens- und Vergessens-
kurve

Jeder Mensch lernt und behélt Informationen anders. Nicht zuletzt
hangt es mit der Wahrnehmungsfunktion eines Menschen zusam-
men, d.h. welcher 'Lerntyp’ er ist.

In der Lernpsychologie unterscheiden wir folgende Lerntypen:

e Visueller Lerntyp,

e akustischer Lerntyp,

e olfaktorischer Lerntyp,

e motorischer oder haptischer Lerntyp,
e gustatorischer und

e kinasthetischer Lerntyp.

In der Realitat ist der ,reine” Lerntyp eher selten zu finden. Die meis-
ten Menschen sind sog. ,Mischtypen“. Bei ihnen sind mehrere Sinne
beim Lernen beteiligt, was natirlich von Vorteil ist, denn der Lernvor-
gang wird intensiver erlebt und der Behaltensprozess verlauft erfolg-
reicher (s. Tab. 30).
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Zusammenhang zwischen den an der Wahrnehmung beteiligten Sinnen und dem Behalten

Der Mansch behésit Art der Aufnahme Behaltensquote
20 % von dem, was er hor, Héren | 209%
30 % von dem, was er sieht, Sehen | 30%

50 % von dem, was er hort und

ey Horen und Sehen | B0 %

80 % von dem, was er salbst tut. Horen und Sehen |

und Tun

90 %

Das Behalten ist jedoch auch
abhéngig von

* dem Unterweisungsinhalt,
* der Methode,

* dar Intensitat der Untenweisung,
» der Gedachtnislsistung (Behal-
tensfahigkeit) des Lernendan,

* dan Lerntachniken. L L1
Prozentwere: 10 20 30 40 50 80 70 B0 20 100

Selbstiun | 20%

Tab. 30: Wahrnehmung und beteiligte Sinne
Quelle: Leischner 2008, S. 239

Wahrend des Lernprozesses kann es immer mal zu sog. Lernblocka-
den oder Lernhemmungen kommen, d.h. der Lernende bemiiht sich,
den Lerninhalt abzuspeichern, aber es gelingt ihm nicht. Es kann kein
Lernfortschritt verzeichnet werden. In diesem Falle spricht man von
einem sog. Lernplateau (vgl. Abb.26).

Der Begrinder der experimentellen Gedachtnispsychologie, der
deutsche Psychologe Hermann Ebbinghaus (1850-1909), hat in vie-
len Experimenten nachweisen kdnnen, wie sich Lernen vollzieht und
wieviel des Gelernten letztendlich ein Mensch auch behalten kann.
In der folgenden Abb. 27 kann man anhand der sog. Lernkurve
erkennen, dass zunachst ein Wissenszuwachs stattfindet, wenn neue
Inhalte aufgenommen werden. Aber die Behaltensquote wird immer
geringer, je mehr Zeit vergangen ist.

Leischner (2008, S.240) gibt einige Hinweise, wie man dem schnellen
Vergessen des Gelernten ,vorbeugen* kann:
,Je besser der Erwerb,

e je sinnvoller das Gelernte (Zweck und Bedeutung),

e je besser die Verteilung des Lernstoffes Uiber eine Zeit,

e je besser die Motivation des Lernenden,

e je aktiver das Lernen,

e je weniger Storeinfllisse,

e je besser die Abstimmung der Lernmethode auf den Lernenden,
e je besser die Auswahl der Lernmittel,

e desto mehr wird behalten®.

Gedachtnis-
psychologie

Vergessen und
Behalten
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Richt- und
Groblernziele

Séttigung

Lernplatesu 2
Beispiele:

Anzahl der richtig 50
behaltenen Regeln 4
oder -
Fachworter 4
oder -
Leistung

Lernplateau 1

-
1 2 3 4 5 & 7 8 g 1w

Zahl der Ubungen oder Anzahl der Lernschritte, Daver des Lern-

vorgangas

Abb. 26: Lernkurve mit Lernplateau
Quelle: Leischner 2008, S. 239

Behaltens- und Vergessenskurve nach Ebbinghaus

i Bei fehlender Wiederholung sinkt die Kurve
nach 14 Tagan auf ca. 10 % ab.

% das

Ohne Wiedarholung wird vergessen:
Gehbrtes: nach 3 Stunden = 30 %
nach 3 Tagan =90%
Gesahenes: nach 3 Stunden = 28 %
nach 3 Tagen =80%
gehort nach 3 Stunden = 15 %
und gesehen: nach3Tagen =35%

— e ———
1 2 3 4 5 € Tape

Abb. 27: Behaltens- und Vergessenskurve nach Ebbinghaus
Quelle: Leischner 2008, S.240

55 Lernzielbereiche und Lernziele

In der Bundesrepublik Deutschland gibt es ca. 360 anerkannte Aus-
bildungsberufe (nach dem BBIG). Grundlagen fiir die Berufsausbil-
dung sind das BBIG, Ausbildungsordnungen und Ausbildungsrah-
menpléane. Im Ausbildungsrahmenplan werden die zu vermittelten
Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten (vgl. 8§ 1 BBIG) als Richt-
und Groblernziele formuliert. Aus den Groblernzielen werden die je-
weiligen Feinlernziele abgeleitet. Diese Feinlernziele sollen dem Prin-
zip des ganzheitlichen Lernens entsprechen.

In der Arbeits- und Berufspddagogik hat man das ganzheitliche Ler-
nen mit ,Kopf, Herz und Hand", das Pestalozzi schon im 18. Jahr-
hundert fir die hochste und effektivste Form des Lernens hielt, wohl
am besten umgesetzt. Man hat diesen Bereichen die Begriffe kogni-
tiv, affektiv und psychomotorisch zugeordnet. Ganzheitliches Lernen
findet also im kognitiven, affektiven und psychomotorischen Bereich
statt. PeterR3en (2000, S. 365) definiert kognitives Lernen als ,Lernen
im Bereich von Denken, Wissen, Problemldsung und [als] intellektuel-
le Fahigkeiten, [...] psycho-motorisches Lernen [...] als ,Lernen im
Bereich von erwerbbaren Fahigkeiten, die z.T auch sichtbar sind“ und
.das affektive Lernen als Lernen [...] im Bereich von Geflihlen und
Wertungen, von Einstellungen und Haltungen®.
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Ganzheitliches Lernen in der Berufsausbildung bezieht sich auf die
Fragen:

Welche Kenntnisse sollen Azubis erwerben? Kognitiver Bereich
Was sollen Azubis kénnen? Psychomotorischer Bereich
Wie sollen Azubis sich verhalten? Affektiver Bereich

Ausbilder sollen im Rahmen ihrer praktischen Unterweisung darauf
achten, dass die einzelnen Lernbereiche miteinander verknipft wer-
den, um die im BBIiG 8§ 1 Abs. 2 u.3 geforderte Handlungsféahigkeit
beim Auszubildenden zu erreichen (s. Abb. 28).

f . i f \ pevchomaotoarisch

xognitiver Lermbeareich |

&
=i

LarnbBeraich |

\ affaktiver Larnboroich II

Abb. 28: Die Verknupfung der Lernbereiche
Quelle: Leischner 2008, S. 242

Ein optimaler Lernerfolg stellt sich erst dann ein, wenn die Verkntip-
fung der drei Lernbereiche gelingt.

Fur ,Ganzheitliches Lernen* haben Ott und Grotensohn (2005, S.71)
eine einfache Formel aufgestellt:

Ganzheitliches Lernen = Wissen x Wollen x Kénnen ‘

Ganzheitlichkeit
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Taxonomie
des Lernens

Merke:
Ein Lernziel beschreibt genau das Verhalten, das der Lernende
nach erfolgreichem Lernen erworben hat und zeigt.

5.6 Eine Taxonomie der Lernziele

Der im angelsachsischen Raum entwickelte Begriff der Taxonomie
von Lernzielen hat weltweite Bedeutung erlangt, und zwar nicht nur
im schulischen Zusammenhang, sondern auch in der Berufs- und
Arbeitspadagogik. Wir unterscheiden schon seit Pestalozzi die unter-
schiedlichen Bereiche in Bezug auf das menschliche Lernen (s. Pkt.
5.5.). Fur diese Bereiche hat man sog. Taxonomien, d.h. Ordnungs-
schemata, entwickelt, ,mit deren Hilfe die Aufeinanderfolge von Lern-
zielen erfasst und dargestellt werden kann* (Peter3en 2000, S.365).

Was sind und wie formuliert man Taxonomien von Lernzielen im
Ausbildungsalltag? Ganz allgemein formulierte Lernziele wie ,Der
Azubi soll ein guter Verwaltungsfachangestellter werden* sind fir die
Unterweisungspraxis zu undifferenziert. Deshalb werden Lernziele
nach dem jeweiligen Schwierigkeitsgrad gegliedert und klassifiziert. In
diesem Fall spricht man von Lernzieltaxonomien, die in der Tab. 31
dargestellt sind:

Stufe kognitiv psychomotorisch affektiv

1 Wissen (Reproduktion) Fahigkeit Beachten

2 Verstehen (Reorganisation) Fertigkeit Reagieren

3 Anwenden Prazision Werten
(Transfer)

4 Analysieren Abstimmung von Werte zuordnen
(Beurteilen) Handlungen

Tab. 31: Ubersicht tiber Lernzieltaxonomien
Quelle: mod. nach Leischner 2008, S. 243

Bei Lernzieltaxonomien handelt es sich also um eine systematische
Ordnung und Rangabfolge der Lernziele innerhalb eines Lernbe-
reichs. Unter dem Begriff des Operationalisieren versteht man das
Zerlegen eines Lernziels in Teilziele. Teilziele sind eindeutig definiert,
handlungsorientiert, kontrollier- und bewertbar.

In den Ausbildungsordnungen bzw. in den Ausbildungsrahmenplanen
werden nur die Richtlern- und die Groblernziele genannt. Ausbilder
haben im Rahmen ihrer Unterweisung die Aufgabe, aus dem Grob-
lernziel die jeweiligen Feinlernziele zu definieren, um dann das Ver-
halten und den Lernerfolg am Ende einer Unterweisung beim Auszu-
bildenden bestimmen zu kénnen (s. Abb. 29, aber auch Pkt. 3.1.1).
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Beispiele fir die Wahl von Verben und Adjektiven fiir Formulierungen
Wissen: nennen, erkldren, anwenden, zuordnen, dbertragen, barichten
Kénnen: falzen, hobeln, schnaiden, schraiben, ausflihran

Verhaltan: genau, gewissanhaft, plnktlich, sparsam, sorgfaitig

| Globalziel |
]
— |
[ Richtziel 1 - I Richtziel 2 ]
|
| | | |
‘ Grobziel 1 | ‘ Grobaziel 2 ! | Grobziel 3
] T [T T | |
1121 3 | ¢]8| 1|12|3)| 4|8 1 2 3
Feinziele Fainziala Feinziele

Ubersicht Gber Lernzielbeschreibungen fiir Lehrplane (nach Klaus Westphalen)

Ziel- Wissen Konnen Erkennen Werten
klassen Informationen | Operationen Probleme Einstellen
Anforde- Einblick | Fahigkeit Bewusstsein Interesse
rungs- | Uberblick ; Offenhait
stufen | Kenntnis Ferigkeit Einsicht Bereitschaft
| Freude
Vertrauthait Beharrschung Verstandnis Entschlossenheit
psycho- affaktivar
motorischer Bereich
| Bereich |
[ | v,
kognitiver Bareich

Anmerkung: Dar aHaktive Bareich solite auf kognitiven Prozessen sulbsuen; er ist tellweise auch auf psycho-
somatische Lernzisle bezogen und nur begrenzt Gberprifbar.

Abb. 29: Lernzielbeschreibungen
Quelle: Leischner 2008, S. 245

Merke:

Drei Bereiche sind Bestandteile der Unterweisung: das psychomoto-
rische, das kognitive und das affektive Lernziel. Lernziele sind dazu
da, das jeweilige Verhalten, das am Ende einer Unterweisung oder
eines Lehrgesprachs erworben werden soll, genau zu benennen.
Die exakte Beschreibung der Lernziele erfolgt im Rahmen der For-
mulierung des Feinlernziels.

Aufgabe 20:

Formulierung eines Feinlernziels und Zuordnung der jeweiligen Lern-
zielbereiche:

Bitte wahlen Sie ein Unterweisungsthema aus. Nehmen Sie den Aus-
bildungsrahmenplan zur Hilfe und versuchen Sie aus einem Grob-
lernziel ein Feinlernziel zu formulieren! Dieses Feinlernziel ordnen Sie
den jeweiligen Lernzielbereichen zu!
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Leistung und Leis-
tungsschwankungen

Biorhythmus

5.7 Leistungsbereitschaft und Leistungs-
schwankungen im Ausbildungsalltag

Die Bereitschaft eines Erwachsenen, aber vor allem auch Jugendli-
chen, aktiv Leistung zu zeigen, hangt nicht nur von dem individuellen
Entwicklungsstand ab, sondern es sind mehrere (innere wie dul3ere)
Faktoren beteiligt, die die Leistungsfahigkeit eines Menschen beein-
flussen (s. Abb. 30): wie die individuelle Konstitution, die momentane
kérperliche und psychische Verfassung, der aktuelle Gesundheitszu-
stand und die Motivation. Auch Unter- und Uberforderung spielen
eine nicht zu unterschatzende Rolle.

_r"'-'-'-._'_'____‘-‘_\-\-"‘-\_
/ Personliches Wollen -

Situatives Erméglichen

Abb. 30: Faktoren des menschlichen Leistungsverhaltens
Quelle: Ruschel 2008, S. 216

Der menschliche Kérper ist grundséatzlich auf Tatigkeiten und Leis-
tungen am Tage eingestellt, nachts dagegen mdéchte sich der Orga-
nismus entspannen und ausruhen. Die regelmafiigen taglichen Leis-
tungsschwankungen sind von bestimmten feststehenden Biorhyth-
men abhéngig, die sich in einer gewissen Zeit auf Orts- und Klima-
veranderungen umstellen.

Der personliche Biorhythmus bestimmt und beeinflusst das Leis-
tungsvermdgen und die Motivation eines Individuums. Menschliche
Leistung - und dies gilt in weitaus noch groRerem Male fir Jugendli-
che - wird durch die Komponenten Leistungsfahigkeit und Leistungs-
bereitschaft bestimmt. Ruschel (2008) weist auf viele Untersuchun-
gen hin, die ergaben, ,dass Jugendliche vor allem dann, wenn sie
leistungsmotiviert sind, im Gegensatz zu Erwachsenen zu einem
schnellen, steilen Anstieg der Selbstbelastung neigen und hierbei fast
regelmafig Uber die Dauerbelastungsgrenze (100) hinaus in den Er-
muidungsbereich kommen. Die Intensitat der Leistung lasst nach, der
Erholungsbedarf tritt ein! In Abbildung [hier Abb. 31, d.Verf.] wird er-
kennbar, wie auf Leistungsspringe immer wieder Erholungsphasen
mit deutlichem Leistungsabfall folgen. Das Tagesleistungsziel wird
zwar erreicht, aber nur mit erheblichem Erholungsbedarf und mit ei-
nem deutlichen Ermidungsgefihl Gber Stunden hinaus (funfte bis
neunte Stunde® (S. 219).

Unter Berlcksichtigung der biologisch-spezifischen Leistungs-
schwankungen soll der Ausbilder/ die Ausbildern deshalb folgende
Gesichtspunkte beachten:
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¢ Unterweisungen finden in der Regel zwischen 9 bis 12 Uhr statt;
e Pausen sollen eingehalten werden;

e Auszubildende sollen weder Uber- noch unterfordert, sondern ihr
Entwicklungsstand muss bertcksichtigt werden;

o Atmosphare und Raumlichkeiten sollen angenehm sein und

e Vorbeugende UnfallschutzmalRnhahmen sind im Vorfeld zu be-
denken.

In der Regel kénnen Ausbilder davon ausgehen:

+LAuszubildende, die zumindest am Anfang ihrer Ausbildung hohe
Motivation aber geringe berufliche Leistungsfahigkeit mitbringen,
miissen kaum zuséatzlich motiviert werden. lhre Leistung kann aber
durch Lernen und Training deutlich gesteigert werden. Im zweiten
Ausbildungsjahr lasst erfahrungsgemaf? die Motivation nach und der
Kenntnisstand nimmt zu. In diesem Fall missen Ausbilder und Vor-
gesetzte mehr fir die Entwicklung der Leistungsbereitschaft tun.
Hoch leistungsfahige Azubis missen weniger trainiert als motiviert
werden* (Ruschel 2008, S. 216).

Ermudungsbereich

Dauerleistungsgrenze

EANAN
| N\
[] VK

=afp=_jugendiicher
== Erwachsenear

Stunden

Abb. 31: Verteilung der Leistungsbereitschaft wahrend der Arbeitszeit im Tages-
rhythmus
Quelle: Ruschel 2008, S. 219

Aufgabe 21:

Der Azubi Jan erscheint oft recht verzweifelt. Er hat immer grof3e
Probleme, den Lernstoff, den er gerade aufgenommen hat, in seinem
Gedachtnis abzuspeichern. Besondere Schwierigkeiten bereiten ihm
Inhalte, die viele Daten und Fakten enthalten. Jan ist zwar willig und
mochte auch alles aufnehmen, in dem er sich die betreffenden Texte
auch immer wieder durchliest, aber es bleibt eigentlich immer nur
wenig in seinem Gedachtnis abgespeichert. Er hat auch Probleme,
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beim standigen Wiederholen der Inhalte nicht abzuschweifen und an
andere angenehmere Dinge zu denken. Auch findet er dieses Ein-
pauken der Fakten und Inhalte einfach stupide. Beim Lernen hért er
zudem gerne Musik, weil er meint, sich dann besser konzentrieren zu
kénnen. Allerdings achtet er dann eher auf die Musik. Auch seine Mit-
Auszubildenden machen es nicht anders. Aul3erdem findet Jan die
Abendstunden fiir das Lernen ideal. Um den Stoff besonders gut be-
halten zu wollen, lernt Jan jeweils kurz vor der Lernzielkontrolle.
Wenn die Lernzielkontrolle dann durchgefihrt wird, fallt Jan dann das
Gelernte nicht mehr ein. Er hat auch letzte Woche wieder eine ,funf*
geschrieben, obwonhl er die Unterlagen einen Tag davor noch einmal
durchgelesen hat.

In diesem Fallbeispiel werden einige Probleme angesprochen, die
Jan am Lernen hindern.

e Bitte nennen Sie die Punkte, die ein erfolgreiches Lernen und
Behalten bei Jan verhindern.

¢ Welche Vorschlage und Hilfe wirden Sie Jan als Ausbilder/in zur
Beseitigung des Problems machen bzw. anbieten?

Fragen zur Selbstkontrolle:

29. Was verstehen Sie unter Lernprozessen?

30. Wie verlauft die Abspeicherung von Lerninhalten?

31. Nennen Sie die verschiedenen Gedachtnisarten!

32. Nennen Sie die verschiedenen Lerntypen!

33. Nennen Sie die einzelnen Lerntheorien!

34. Welche Bedeutung hat ,Lernen am Modell“ in der Ausbildung?

35. Warum erfolgt auf dem Lernplateau kein weiterer Lernzu-
wachs?

36. Warum soll beim Lernen die Biorhythmuskurve beachtet wer-
den?

37. Machen Sie Vorschlage, wie das Gelernte besser behalten
werden kann!

38. Ordnen Sie die Begriffe Fertigkeiten, Fahigkeiten und Kenntnis-
se den Lernzielbereichen kognitiv, affektiv und psychomotorisch
zu!
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6. Motive und Motivation — oder wie lassen
sich Auszubildende motivieren?

Lernziele:

Der/die Lernende soll ohne Hilfsmittel mit eigenen Worten nennen
konnen:

e Was unter dem Begriff ,Motiv* zu verstehen ist?
e Welcher Vorgang mit ,Motivation“ beschrieben wird?

e Warum es im Ausbildungszusammenhang wichtig ist, dass der
Ausbilder/die Ausbilderin die Fahigkeit besitzt, seine/ihre Aus-
bildenden zu motivieren?

e Warum Motivationstheorien den Prozess der Motivation erkla-
ren konnen?

Die Psychologie hat sich schon zu Beginn des 20ten Jahrhunderts
mit Aspekten der menschlichen Motivation beschéftigt. Sie stellt die
Frage, warum sich Menschen in bestimmten Situationen unterschied-
lich verhalten und handeln. Hobmair et al. (2011, S.93) beschreiben
die Einwirkungen, die unser Verhalten und Handeln beeinflussen als
nicht ,konkret beobachtbar und nachprifbar. Solche von auf3en nicht
erkennbare Beweggriinde, die menschliches Verhalten aktivieren und
dieses auf ein bestimmtes Ziel hin steuern, werden als Motive“ be-
zeichnet”. Den Vorgang selbst nennt man Motivation.

Ausbilder, Lehrer und Erzieher messen dem Faktor ,Motivation einen
entscheidenden Einfluss und einen wichtigen Stellenwert in Bezug
auf das Handeln, Lernen und Verhalten eines Individuums bei:
“Motivation ist ein Schlissel des menschlichen Verhaltens® (Kehr
2002, S. 11) und Motive sind ,Basis der Motivation in der Ausbildung”
(Ruschel 2012, S. 8). Seit etwa den 1980er Jahren wurde verstarkt
die Motivationspsychologie zur Rate gezogen, um Probleme und
Auswirkungen des Handelns von Menschen im beruflichen Alltag zu
erklaren. Das betrifft insbesondere auch die Frage nach der Arbeits-
und Ausbildungsmaotivation eines Jugendlichen oder jungen Erwach-
senen. Ruschel (2012, S. 8) betont: ,Die Bedurfnislage seiner Aus-
zubildenden kann der Ausbilder zur Lern- und Leistungsmotivation
nutzen, indem er; 1.) versteckte Bedurfnisse bewusst macht und 2.)
Anreize zur Befriedigung dieser Bedurfnisse anbietet.” Fir Ausbilder
ist es deshalb von Anfang an wichtig herauszufinden, welche Art von
Motivation bei Auszubildenden vorliegt, damit die Ausbildung erfolg-
reich abgeschlossen wird. Hierzu kann die Unterscheidung nach
intrinsischer (priméarer) und extrinsischer (sekundarer) Motivation von
Vorteil sein. Eine noch weitergehende und differenzierende ,Unter-
scheidung der Auszubildenden* halt Ruschel (2012) fur erfolgver-
sprechender (s. Abb. 32).

Psychologie

Motivation in der
Ausbildung
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Motivationstypen

Motivation

Motivation in der beruflichen Ausbildung

. | S
Aneignungsprozess

Lernender Lerngegenstand

Lernender

1

Abschluss-
motivation

Zugangs-
motivation

Lern- Durchhalte-
motivation motivation

Teilnahme-
motivation

Abb. 32: Motivation in der Ausbildung
Quelle: nach Ruschel 1/2012, S.8 (grafisch Uiberarbeitet von Ksoll 2012)

Er unterscheidet drei Typen von Auszubildenden, die jeweils eine
andere Art und Weise der Motivation mitbringen. Es handelt sich um
SO genannte:

Zugangsmotiviere (Ich will eine Ausbildung machen.),
e Teilnahmemotivierte, darunter:
e Lernmotivierte (Ich lerne gerne, mich reizt das Neue.),

e Durchhaltemotivierte (Was ist angefangen habe, fihre ich auch
zu Ende.),

e Abschlussmotivierte (Ich will einen berufsbildenden Abschluss
als Grundlage fur mein Erwerbsleben erreichen.)” (a.a.O., Her-
vorh. i. Orig.).

Die erfolgreichste Motivation ist flir Ruschel (a.a.0) die Durchhalte-
und Abschlussmotivation, weil hier Auszubildende langfristige Ziele
verfolgen, wie z.B. einen beruflichen Abschluss, der Voraussetzung
fur einen beruflichen Karriereweg ist.

Aber was versteht zum einen die Motivationspsychologie und was
verstehen wir zum anderen im Alltagsverstandnis - so z.B. auch in
der Ausbildung - konkret unter dem Begriff ,Motivation“? Denn in
einer sich stets verdndernden Berufs- und Ausbildungswelt ist Motiva-
tion eine der ,Schlisselqualifikationen” (Kehr 2002, S. 7).
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6.1 Was sind Motive und was ist Motivation?

Im Begriff ,Motivation” ist das Wort ,Motiv* enthalten. Der Begriff Mo-
tiv stammt vom Lateinischen ,motus® und bedeutet soviel wie Bewe-
gung, Antrieb. Nach Hobmair et al. (2011, S.94) sind ,Motive [...] von
aufRen nicht erkennbare Beweggriinde, die menschliches Verhalten
aktivieren und dieses auf ein bestimmtes Ziel hin steuern®“. Fur
Rheinberg (2006, S. 20) sind ,Motive nicht direkt beobachtbar, son-
dern hilfreiche Gedankenkonstruktionen (hypothetische Konstrukte),
die uns das Handeln von Personen besser verstandlich machen”.
Auch Motivation ist eine gedankliche Konstruktion fur einen Vorgang,
der ein bestimmtes Verhalten und Handeln aktiviert, um ,dieses hin-
sichtlich seiner Richtung, Ausdauer und Intensitat zu steuern“ (Hob-
mair et al. a.a.0, S. 95).

Motivation, vor allem Leistungsmotivation (s. Kap. 6.4), ist eine wich-
tige Grundvoraussetzung fir das Lernen in der Ausbildung.

Merke:

~Wahrend unter Motivation die im Individuum angelegte Disposition
zur Leistung verstanden wird, bezeichnet motivieren den Prozess, in
dem Leistungsbereitschaft aktiviert wird“ (Richter 1994 zit. in Dre-
scher 2003, S.96).

Nach Kluge und Buckert (2008, S. 63) basiert der Motivationsprozess
auf drei Saulen:

Motiv, Verhalten und Ziel =

e Das Motiv: Was will oder soll ich machen?
e Das Verhalten: Wie kann oder soll ich es machen?
e Das Ziel: Warum will oder soll ich es machen?

Motivation ist nach der von Kluge und Buckert (a.a.0.) entwickelten
Formel:

zu 80 Prozent “ Warum*“ und zu 20 Prozent ,Was" und ,Wie*“ ‘

Eine entscheidende Frage im Ausbildungszusammenhang lautet:

Wie viele Ausbilder benétigen wir, um einen Auszubildenden zu
motivieren? Antwort: Einen, vorausgesetzt, der Auszubildende will
motiviert werden.

Aufgabe 22:

.Der Auszubildende Maier sitzt mit Kollegen beim Mittagessen in der
Werkskantine. Nach dem Essen unterhalten sich die Azubis angeregt
uber einen Vorfall, der sich letzte Woche in der Berufsschule ereignet
hat. Mittlerweile ist es 12.28 Uhr. Einerseits weil3 Azubi Maier, dass
er um diese Zeit losgehen muss, damit er piinktlich um 12.30 Uhr mit
seiner Arbeit in der Ausbildungsabteilung wieder beginnen kann. An-

motus=Motiv

Warum?+Was?+Wie?
= Motivation
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Maslow

5 Arten von Motiven

Bedirfnispyramide

dererseits findet er das Gesprach sehr interessant; er beflirchtet, et-
was zu verpassen, wenn er jetzt geht. Wie wird sich Meier entschei-
den?“(zit. nach Kluge und Buckert 2008, S. 61)

Ihre Meinung als Ausbilder/in ist gefragt!

6.2 Maslows Bedirfnispyramide — der ,Klassi-
ker* der Motivationstheorien

Abraham Maslow (1908-1970), Psychologe und wichtiger Vertreter
der amerikanischen Humanistischen Psychologie entwickelt in den
1950er Jahren eine Motivationstheorie, die von den einzelnen Be-
durfnissen des Menschen ausgeht. Er erstellt eine fiinfstufige (Ende
der 1960er Jahre ergénzte er die Pyramide um eine 6.Stufe ,Trans-
zendenz") Pyramide, in der er menschliche Bedlrfnisse hierarchisch
anordnete. Diese Bedirfnisse (Motive) sind fur ihn Grundlage des
menschlichen Handelns und Lernens. Aufbauend auf grundlegenden
Bedurfnissen entwickeln sich die nachst héheren. Legewie und Eh-
lers (1992, S. 240) unterscheiden - auf Maslow bezogen - finf Arten
von Motiven (s. Abb. 33).

1. ,Physiologische Bedurfnisse nach Luft, Warme, Flussigkeit, Nah-
rung, Schlaf, Raum, Bewegung und Sexualitat.

2. Sicherheitsbedirfnis nach Stabilitat, Geborgenheit, Schutz,
Angstfreiheit, Struktur, Ordnung und Grenzen.

3. Bedirfnis nach Zugehdrigkeit wie Liebe, Zuneigung und Freund-
schatft.

4. Bedurfnis nach Achtung wie z.B. Starke, Leistung, Kompetenz,
Aufmerksamkeit, Anerkennung, Wertschatzung, Status und
Ruhm.

5. Bedirfnis nach Selbstverwirklichung und Sinnfindung®“.

Auf der untersten Ebene stehen Grundbedirfnisse, die zum Erhalt
des Lebens notwendig sind. Sie mussen befriedigt sein, bevor auf der
nachst hoheren Stufe der Wunsch nach Sicherheit seine motivieren-
de Wirkung entfalten kann. Wenn dies geschehen ist, entstehen die
Bedurfnisse nach menschlicher Zugehorigkeit und Zuwendung.
Ebenso wéchst auch ein Verlangen nach sozialem Erfolg, Status und
Prestige. Auf der hochsten Stufe der Pyramide steht das Streben
nach Selbstverwirklichung. Legewie und Ehlers (a.a.O.) vergleichen
das Maslow’sche Prinzip der Bedurfnisbefriedigung mit dem gefligel-
ten Wort aus der ,Dreigroschenoper” von Bertolt Brecht: “Erst kommt
das Fressen, dann kommt die Moral!*.

Die hochste Stufe der Maslow'schen Pyramide ist das Bedurfnis nach
Selbstverwirklichung. Es stellt sich auch im Rahmen der Ausbildung
- fir Ausbilder und Auszubildende - die Frage, ob der Beruf oder die
berufliche Tatigkeit zur Personlichkeitsentwicklung eines Menschen
beitragen kann.

Der Maslow'schen Bedurfnispyramide misst Drescher im Hinblick auf
Ausbildung und Weiterbildung eine wichtige Bedeutung zu: ,Wenn-
gleich Maslows Grundannahme einer hierarchischen Organisation
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von Bedurfnissen empirisch nicht bestétigt werden konnte, bringt sei-
ne Theorie doch einige wichtige Erkenntnisse“(2003, S.98; Herv.i.
Orig.), die sich auch im beruflichen Alltag umsetzen lassen.

Fur Drescher (a.a.0.) impliziert Maslows Modell, dass ,Bedurfnisse
des Menschen nicht ein undurchdringliches Konglomerat darstellen,
sondern differenzierbar sind und miteinander in Beziehung stehen.
Menschen kénnen zu bestimmtem Handeln motiviert werden, wenn
notwendige Bedurfnisbefriedigungen gewahrleistet sind oder die Er-
fullung der Bedurfnisse in Aussicht gestellt wird*.

Motivation ist im Ausbildungszusammenhang zum einem Sache des Motivation im
Auszubildenden und zum anderen Aufgabe des an der Ausbildung Ausbildungsalltag
beteiligten Personals. Ausbilder sollen in der Lage sein, die Leis-

tungsbereitschaft der jungen Menschen zu férdern. Dazu gehort,

dass der/die Ausbilder/in sich auch mit der Bedurfnis- und Interessen-

lage der Auszubildenden auseinandersetzt. Die Durchfiihrung einer

Erwartungsanalyse, die der jeweiligen Aufgabenstellung vorgeschal-

tet ist, kann von Vorteil sein.

Die individuelle Bedurfnisbefriedigung bei der Erledigung der Arbeits-
aufgabe gewahrt optimale Leistungsbereitschaft flr zukinftige Ar-
beitsaufgaben.

Abb. 33: Maslow’sche Bedirfnispyramide
Quelle: erstellt von Jittemann und Ksoll 2012
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6.2.1 Motivationsfragebogen

Kluge und Buckert (a.a.0., S. 91-94) haben eine Checkliste auf der
Grundlage der Maslow'schen Pyramide entwickelt, die Ausbilder ein-
setzen konnen, um festzustellen, welche Bedurfnisse bei Auszubil-

denden vorhanden sind und welche nicht (s. Tab. 32).

Leitfragen zur Stufe 1:
MaRnahmen, um Grundbedirfnisse zu berticksichtigen:

nein

a) Ist fur ausreichend Bewegung, Sauerstoff und Entspannung
(z.B. Arbeitspausen) gesorgt?

b) Entsprechen Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz den
gesetzlichen und sonstigen Vorschriften/Verordnungen?

¢) Sind die Ausbildungsplatze (Schreibtisch, -stuhl, Beleuchtung,
PC), Arbeitsablaufe und Arbeitsumgebung (Temperatur, Sauber-
keit, Klimatisierung) nach ergonomischen Erkenntnissen gestal-

tet?

Leitfragen zur Stufe 2:
MaRnahmen, um Sicherheitsbedirfnisse zu beriicksichtigen

nein

a) Werden die Auszubildenden rechtzeitig und umfassend infor-
miert (z.B. Uber das Beurteilungssystem)?

b) Wissen die Auszubildenden, welches Verhalten im Betrieb
erwartet wird, welche Anforderungen und Erwartungen gestellt
werden?

¢) Kann sich unter den Auszubildenden ein Gefiihl von Stabilitét
und Zuverlassigkeit durch das Einhalten von Absprachen entwi-
ckeln?

d) Arbeiten die Auszubildenden in einer angstfreien Atmospha-
re?

e) Werden die Auszubildenden friihzeitig Gber abteilungsspezifi-
sche Regeln und Normen informiert, um das System fur Neuein-
steiger transparent zu gestalten?

f) Werden Auszubildende hinreichend tiber wichtige Anderungen
informiert?

g) Wird darauf geachtet, dass mogliche Perspektiven nach der
Berufsausbildung aufgezeigt werden?

h) Wissen die Auszubildenden, dass sie vor Kunden und Kolle-
gen nicht bloRgestellt werden, wenn sie etwas falsch gemacht
haben?

i) Werden Fehler als Entwicklungschance betrachtet, indem
Auszubildende ermutigt werden?

j) Existiert in der Ausbildungsabteilung eher ein ,Goldmedaillen
— oder ein Rotstift-Klima“?

k) Ist der Arbeitsplatz gemaR den Unfallverhiitungsvorschriften,
Sicherheits- und Umweltschutzbestimmungen sicher?

I) Wird konsequent auf das Einhalten von Arbeitsschutzbestim-
mungen geachtet?
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Leitfragen zu 3. Stufe:
MalRnahmen, um soziale Bedirfnisse zu berticksichtigen

ja

nein

a) Gibt es fur Auszubildende die Chance, Kontakte zu Kollegen,
Kunden und Vorgesetzten aktiv zu gestalten?

b) Werden den Auszubildenden die Ziele der Abteilung und des
Unternehmens aufgezeigt, damit diese sich mit ihrer Arbeit identi-
fizieren und ein Gefuhl der Zugehdrigkeit entwickeln kénnen?

c) Gibt es einen ausreichenden Informationsfluss?

d) Gibt es fur Auszubildende die Méglichkeit, soziale Kontakte in
Betriebsgruppen (z.B. Sportgruppen, Laienspielschar) zu knip-
fen?

e) Gibt es Rituale der Gemeinsamkeiten (gemeinsames Frihstii-
cken oder Ahnliches)?

f) Hat der Auszubildende die Chance, an (abteilungstibergrei-
fenden) Konferenzen, Gesprachen und/oder Betriebsausfligen
teilzunehmen?

Leitfragen zu Stufe 4:
MalRnahmen, um ichbezogene Bedurfnisse zu bericksichti-
gen

nein

a) Werden die Auszubildenden geachtet und fiir wichtig genom-
men?

b) Wissen die Auszubildenden, ob und wann ihre Arbeit in Ord-
nung ist?

¢) Werden Gesprache mit den Auszubildenden gefiihrt, in denen
sie Feedback bekommen?

d) Werden gute Leistungen als selbstverstandlich registriert?

e) Oder erhalten die Auszubildenden lerntypengerechte deutliche
Anerkennung bei entsprechenden (Teil-)Leistungen und beim
Erkennen des guten Willens (unabhéngig vom Ergebnis)?

f) Wird das selbststéandige und eigenverantwortliche Handeln
durch Ubertragen von komplexen Aufgaben geférdert?

g) Hat der Auszubildende die Chance, vor Kollegen und Vorge-
setzten (Teil-) Projektergebnisse zu prasentieren, an denen er
mit gearbeitet hat?

Leitfragen zu 5. Stufe:
MalRnahmen, um Bedirfnisse nach Selbstverwirklichung
und -entfaltung zu beriicksichtigen

nein

a) Werden Auszubildende ermutigt, Problemlésungen und Ver-
besserungsvorschléage zu entwickeln?

b) Haben Auszubildende Gelegenheit zum Mitbestimmen, indem
sie beispielsweise in Planungen integriert werden?

c) Gibt es die Mdglichkeit, sich zum Beispiel in der JAV zu enga-
gieren und/oder an der ,Werkszeitung“ mitzuarbeiten?

d) Gibt es Mdglichkeiten, den Auszubildenden Vollmachten zu
Ubertragen (z.B. selbststandige und eigenverantwortliche Ur-
laubsvertretung)?

e) Werden Zielvereinbarungen getroffen, sodass Auszubildende
weitgehend selbststandig wirken kénnen?

Tab. 32: Checkliste der Motivationslage von Auszubildenden
Quelle: Kluge und Buckert a.a.O, S. 91-94
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Motivation und
Arbeitsprozess

Hygienefaktoren

6.3 Herzbergs Zwei-Faktoren-Theorie

Welche Bedeutung hat Motivation fir die Gestaltung des Arbeitspro-
zesses? Welche Bedeutung hat Motivation fir den Ausbildungspro-
zess? Welche Einstellung haben Menschen zu ihrer Arbeit, zu ihrem
Beruf?

Diese Fragen stellt sich F. Herzberg in Rahmen seiner arbeitspsycho-
logischen Studie, die er 1959 durchfiihrt und deren Ergebnisse fiir
die Berufswelt mehr denn je Aktualitat besitzen. Im Wesentlichen
hangt - so Herzberg - Arbeitszufriedenheit bzw. Arbeitsunzufrieden-
heit von der Arbeitsgestaltung und der Einstellung zur Arbeit ab.

Welche Einstellung der Mensch zu seiner Arbeit hat, wird von zwei
Faktoren bestimmt. Herzberg unterscheidet zwischen den beiden
Faktoren ,Hygiene“ und ,Mativator“. Seine Theorie nennt er die Zwei-
Faktoren-Theorie, die er mit dem Titel “The Motivation to Work"
(1959) vorstellt. Sie hat sich seither zu einer sehr beachteten Theorie
Uber Arbeitsmotivation entwickelt und Herzbergs Erkenntnisse Ubten
und Uben einen groRRen Einfluss auf die Einrichtung und Gestaltung
von Arbeitsplatzen aus.

Rosenstiel (2007, S.88) beschreibt die Vorteile dieser Theorie wie
folgt:

o ,Die Theorie ist leicht verstandlich, plausibel und entspricht der
'sozialen Erwiinschtheit'.

¢ Die wesentlichsten aus der Theorie ableitbaren Hypothesen sind
in einer groRen Zahl von Untersuchungen [...] ,bestétigt’ worden.

o Die Theorie geht nicht - wie etwa diejenige Maslow's [...] - von
intuitiver Einsicht, reiner Spekulation oder unsystematischer Be-
obachtung aus, sondern ganz gezielt von empirischer Datenge-
winnung, wobei auf Methoden der systematischen Befragung zu-
rickgegriffen wurde.

Die Theorie gilt insbesondere als eine der Arbeitszufriedenheit. Die
Bezlige zur Arbeitsmotivation sind jedoch offenkundig. Die Verbrei-
tung der Theorie wéare kaum vorstellbar, wenn sie auf die Arbeitszu-
friedenheit beschrankt ware und keinen Bezug zur leistungsbezoge-
nen Motivation hatte* (Herv.i.Orig.).

Herzberg (1966) unterscheidet Hygienefaktoren und Motivatoren. Der
Begriff Hygiene wird in Analogie an die Medizin gewahlt. Rosenstiel
(a.a.0., S.89) erklart den Begriff ,Hygiene" wie folgt: “Medizinische
Hygiene hilft, gesundheitsschadigende Einflisse aus der Umwelt fern
zu halten, ohne selbst Gesundheit aufzubauen oder zu festigen. Ahn-
lich wirken die Hygienefaktoren. Sie verhindern das Entstehen nega-
tiver Zustdnde (Unzufriedenheit), filhren dabei aber nicht zu positiven
(Zufriedenheit).”

Zu den Hygienefaktoren z&hlt Herzberg:
e Arbeitsvertrag-Konditionen

e personalbezogene Unternehmenspolitik
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¢ Organisation

e Beziehungen zu Kolleginnen und Kollegen, Vorgesetzten und
Mitarbeitern

e Aulere Arbeitsbedingungen
o Arbeitsplatzsicherheit
o Fuhrungsstil

e Status
e Arbeitsbedingungen
e Gehalt

e personliche berufsbezogene Lebensbedingungen
(Aufzéhlung nach Rosenstiel, a.a.0).

In seinen Befragungen stellt Herzberg fest, dass insbesondere bei
Hygienefaktoren spezielle Effekte stattfinden. Haben Befragte die
dargestellten Merkmale als negativ bewertet, dann stellt sich auch bei
einer groBen Gruppe der Interviewten negative Geflihle wie Unzufrie-
denheit und Arger ein. Stufen die Probanden diese Merkmale eher
positiv ein, dann vermindert sich zwar das Gefuihl der Unzufrieden-
heit, aber es entwickelt sich noch kein Gefiuhl der Zufriedenheit mit
der Arbeitssituation.

Bei der Gruppe der Motivatoren, zu denen Herzberg als wesentliche
Aspekte von Arbeit zéhlt, gehdren
e Leistung

e Anerkennung der eigenen Leistung
e Verantwortung
o Arbeit selbst Mdglichkeit zum Wachstum
e Aufstiegsmdglichkeiten
(Aufzahlung nach Rosenstiel a.a.0.)

Bewerten die Befragten diese Merkmale, die zur Gruppe der Motiva-
toren gehdren, positiv, dann entsteht bei den Probanten volle Zufrie-
denheit mit der beruflichen Situation. Eine negative Bewertung flhrte
zu einem unspezifischen Zustand von (Un-)Zufriedenheit. Eine mittle-
re Position zwischen Motivatoren und Hygienefaktoren nehmen die
Merkmale ,Gehalt* und ,Status” ein.

Will der Ausbilder/die Ausbilderin motivieren, kann man mit Herzberg
folgern, soll er/sie weniger eine mittelbare Bedurfnisbefriedigung, also
externe Anerkennung oder materielle Leistungsanreize anstreben,
sondern vielmehr den Ausbildungsprozess so gestalten, dass Auszu-
bildende ihre Ausbildung als auf3erst befriedigend und sinnstiftend
erleben.

Letztendlich ist fir Rosenstiel (2007, S. 86) Motivation unabdingbar
fur eine ,psychologische Arbeitsgestaltung“, deren Ziel es sein
soll, ,die Arbeit an den Menschen anzupassen“. Es kommt aber auch
darauf an, so Rosenstiel, ,dass diese Anpassung an die fir den Men-
schen typischen Erlebens- und Verhaltensweisen erfolgen soll
(a.a.0., Herv. i.0rig.). Im Ubertragenen Sinne gilt dies auch fur die
praktische Berufsausbildung.

Motivation
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Leistung und
Motivation

6.4 Was ist Leistungsmotivation und warum ist
sie eine Grundvoraussetzung fr das Lernen
im Ausbildungszusammenhang?

Der Mensch tut nichts, ohne einen Grund dafiir zu haben. Auch wenn
er sich dieses Antriebs nicht immer bewusst ist. Das gilt auch fiir den
Lernprozess; und zwar nach dem Motto: Wer nicht lernen will, lernt
auch nicht viel. Im Hinblick auf die Ausbildung ist insbesondere die
Leistungsmotivation eine Grundvoraussetzung fur das Lernen.

Am stéarksten ist die (Selbst-)Motivation der Auszubildenden, wenn
sie Spall am Lernen und an der Auseinandersetzung mit Inhalten
haben, die in der Ausbildung vermittelt werden. Dann sind Auszubil-
dende intrinsisch motiviert und besonders erfolgreich. Auch Kehr
(a.a.0., S.21) betont nachdricklich: ,Wer intrinsisch motiviert ist, er-
reicht selbst schwierige Ziele, ohne dies als anstrengend zu erleben®.

Bei nicht intrinsisch motivierten Auszubildenden sollen sich Ausbilder
fragen, welche Motive bei den jungen Menschen Uberhaupt vorhan-
den sind, um einen erfolgreichen Ausbildungsprozess zu absolvieren.
Was und wie stark Auszubildende motiviert sind, hangt im Wesentli-
chen auch von ihren individuellen Lebens- und Bedirfnissituationen
ab. Anreize und Anregungen in der Ausbildung sollen darauf bezogen
werden. ,Je nach Auszubildendem und Situation kann die gleiche
MaRnahme und Methode einmal stimulierend, ein andermal hem-
mend wirken. Setzen Sie Motivationshilfen stets personengerecht ein.
Mit anderen Worten: Alle Auszubildenden sind gleich zu behandeln,
und zwar individuell verschieden“(Kluge und Buckert a.a.O., S. 95).

Der Antrieb zum Lernen und zur Leistung soll bei Auszubildenden
eigentlich Uber den gesamten Ausbildungszeitraum vorhanden sein,
auch wenn sich die Motivation im Verlauf der Ausbildung verandert.
Ruschel (2012, S. 9) stellt das Auf und Ab im Motivationsprozess in
einer ,Motivationskurve" dar.

Die Motivationskurve

Motivationsgrad
bzw. Fehlzeiten

Lernmotivation

Fehlzeiten wegen
Krankheit

>

1. 2. 3.
Ausbildungsjahre

Abb. 34: Entwicklung von Motivation
Quelle: Ruschel 1/ 2012, S. 9
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Die Griunde fur die Veranderung der (Leistungs-) Motivation sind hau-
fig vielfaltig: “Die hohe Motivation der Auszubildenden, die zu Beginn
der Ausbildung vorhanden ist, wird durch die falsche Gestaltung der
Anfangsphase, durch Unterforderung und durch Monotonie reduziert
oder sogar zerstort. Daraus entsteht moéglicherweise ein Teufelskreis:
Die fehlende Motivation der Auszubildenden fuihrt beim Ausbilder zu
Hilflosigkeit, Resignation und letztendlich zur Verweigerung, sich um
die Auszubildenden zu bemuihen, zur 'inneren Kindigung™. (Ruschel
2012, S.9)

Was ist aber Leistungsmotivation? Hobmair et al. (2011) beschreiben
Leistungsmotivation als ein von ,bestimmten Motiven gesteuertes
Bestreben, eine bestimmte Anforderung bzw. Aufgabe mit Anstren-
gungen zu bewaltigen bzw. zu vollbringen*® (S.96).

Jeder Mensch hat eine eigene Vorstellung davon, wie und welche
Leistung er erbringen moéchte und wie hoch das eigene Anspruchsni-
veau ist. Aus diesem Bestreben heraus entwickelt ein Individuum die
ihm eigene Leistungsmotivation. Wer sucht nicht nach Erfolg und
versucht dabei Misserfolge zu vermeiden. Nicht selten entsteht aus
einem Spannungsverhaltnis von ,Erfolg versus Misserfolg” die Leis-
tungsmotivation.

Heinz Heckhausen definiert Leistungsmotivation wie folgt:

Wird das Anspruchsniveau erreicht oder Uberschritten, erlebt man
Erfolg, wird es nicht erreicht, erlebt man Misserfolg. Im ersten Falle
wird das Anspruchsniveau in der Regel erhoht, im zweiten Falle ge-
senkt. Immer liegen dem personliche und je nach dem erreichten
Leistungsstand wandelbare persotnliche Giltemal3stabe zugrunde.
Die Auseinandersetzung mit solchen GltemalRstdben ist das Kenn-
zeichen eines wichtigen Motivs, das nur dem Menschen eigen ist: die
Leistungsmotivation“(1987, S.95)

Auch im Hinblick auf den Lern- und Leistungsprozess werden zwei
Arten der Motivation — intrinsische und extrinsische Motivation — un-
terschieden:

e Steht das Interesse an der Sache selbst, die Freude an der Ar-
beit, das Streben, neues Wissen und Kénnen zu erwerben und
etwas zu leisten im Vordergrund, so spricht man von einer sach-
bezogenen, priméren, direkten oder ,intrinsischen” Motivation.

e Liegt der Ansporn mehr im Streben nach Belohnung - z.B. guten
Noten, Anerkennung durch andere, héherer Bezahlung uA. -
oder der Vermeidung von Strafen - z.B. schlechten Noten, per-
sonlicher Herabsetzung, Blamage u.A. - so spricht man von
sachfremder, sekundarer, indirekter oder ,extrinsischer* Motiva-
tion.

Leistungsmotivation

Definition

Intrinsisch
VS.
extrinsisch
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Motivation des/der
Ausbilders/Ausbilderin

In Tab. 33 werden die intrinsischen und die extrinsischen Motive ei-
nander gegentbergestellt:

Primarmotive (intrinsische Motive) Sekundarmotive (extrinsische Motive)

e Funktionslust (Lernen macht Spaf3) ¢ Hoffen, auf persdnliche Vorteile z.B.

e Leistungsfreude (Leistung macht Geld, Aufstieg, Ansehen)
Spal) ¢ Hoffen auf Priifungserfolg

¢ Reiz des Neuen (Neophilie), Neu- e Rechnen mit praktischer Verwert-
gier barkeit

¢ Interesse am Lerngegenstand(z.B. e Erfolgs- und Prestigestreben
Hobby) ¢ Anderen gefallen zu wollen

¢ Problemlésungsinteresse (z.B. For- e Misserfolgsvermeidung (z.B. Angst,
schungstrieb) Blamage, Perfektionismus)

e Druck und Zwang
e Gewissensregung

e Gesellschaftliche Einsichten

Tab. 33: Priméar- und Sekundarmotive oder intrinsische oder extrinsische Motive
Quelle: Ruschel 2008, S.262

Fur den Erfolg der beruflichen Ausbildung ist auch entscheidend, ob
Ausbilder/innen die Férderung der Lernmotivation von Auszubilden-
den zu ihren wichtigen Aufgaben zahlen; denn je groRer ihr Interesse
am Lernverhalten ihrer Auszubildenden ist, umso lernwilliger und leis-
tungsfahiger sind die ihnen anvertrauten jungen Menschen. Dies zu
erkennen und zu verstarken ist Aufgabe des Ausbildungspersonals.
Ist die Motivation bei Auszubildenden eher extrinsisch ausgepragt, so
sollen Ausbilder bestrebt sein, diese in eine intrinsische umzuwan-
deln, indem sie sich konstruktiv und intensiv mit den Jugendlichen
und Heranwachsenden auseinandersetzen, sie fordern, loben und
anerkennen statt zu tadeln oder gar bestrafen. Der demokratische
Erziehungs- und Fuhrungsstil ist vom Ausbildungspersonal zu bevor-
zugen.

Aber auch Ausbilder sollen eine intrinsische Motivation fur ihre Auf-
gabe mitbringen, Lust auf Unterweisen und Lehren haben und eine
positive Einstellung zu ihren Auszubildenden besitzen.
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6.5 Motivation versus Demotivation

| Motivation ======> Lerneifer ======> Lernerfolg |

Auf Auszubildende wirkt motivierend, wenn Ausbilder sich be-

muihen,
e Ausbildungsinhalte interessant und praxisnah vorzutragen, Motivation
e Klare Ziele zu setzen, VS.

. . . Demovation
e Diskussionen und Interaktionen zuzulassen,

e jede Art von Fragen als ,wertvoll“ anzusehen und dies dem Azu-
bi signalisieren,
e Lob und Belohnung einzusetzen,

e Ausbildungsinhalte didaktisch und methodisch sinnvoll aufzube-
reiten,

¢ sich Gedanken zu machen, welche ,Lerntypen“ von Auszubil-
denden sie vor sich haben,

¢ mit Veranschaulichungen” zu arbeiten,
e Selbststandigkeit und Initiative des Azubis zu férdern,

e die Inhalte eines Ausbildungsabschnitts in einen groReren Zu-
sammenhang zu stellen,

e eine transparente Beurteilung der Leistungen zuzulassen und
e den Auszubildenden immer wieder zu ermutigen.

Auf Auszubildende wirkt demotivierend, wenn Ausbilder

e Aufgaben stellen, die praxisfern sind,

e Lernziele und Inhalte nicht klar definieren,

e keine auszubildendenzentrierten Methoden anwenden,

¢ wenig loben, statt dessen standig ,meckern®,

e zu komplexe Aufgaben stellen, die Auszubildende tberfordern,
e zu einfache Aufgaben stellen, die Auszubildende unterfordern,
e nur rein verbal, ohne Anschauungen Inhalte vermitteln,

e einen eher ,autoritéaren“ Fuhrungsstil praferieren,

e Beurteilungen nicht transparent* vornehmen und dem Auszubil-
denden die Beurteilung des Lernerfolgs nicht mitteilen,

e Auszubildende ,bloR3 stellen* und
e entmutigen (,Du bist zu dumm, Du schaffst es eh nicht*!)

Fragen zur Selbstkontrolle:

39. Definieren Sie die Begriffe ,Motiv* und ,Motivation*

40. Warum soll der/die Ausbilder/in im Ausbildungszusammenhang
darauf achten, dass er/sie Auszubildende immer wieder moti-
viert?

41. Was verstehen Sie unter intrinsischer und extrinsischer Motiva-
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42.
43.

44,

45.
46.

47.

tion?

Welche Art der Motivation wirkt langerfristig?

Welches ist das hochste Motiv in Maslow's ,Bedurfnispyrami-
de“?

Was versteht Herzberg in seiner Theorie unter den Begriffen
~Hygiene-Faktoren* und ,Motivatoren“?

Was ist Leistungsmotivation?

Warum ist Leistungsmotivation im Ausbildungszusammenhang
unerlasslich fir den Ausbildungserfolg?

Wann handelt der/die Ausbilderin motivierend und wann demo-
tivierend?

7. Der Jugendliche und der junge Erwach-
sene in der Berufsausbildunq
Lernziele:

Der/die Lernende soll ohne Hilfsmittel mit eigenen Worten nennen
konnen:

Warum die Jugendphase ein besonderer Lebensabschnitt im
Leben eines Individuums ist?

Warum im Rahmen der Ausbildung der Jugendliche anders
wahrgenommen werden muss als ein Erwachsener?

Was man unter Verhaltensaufféalligkeiten versteht?

Wann das Verhalten eines Auszubildenden als ,auffallig” wahr-
genommen wird?

Wie Ausbilder auf Verhaltensauffalligkeiten reagieren sollen?
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Lehrllnge uber ihre Lehre

Von je 100 befragten
Lehrlingen AuBerten sich
uber ihre Berufsausbildung
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Abb. 35: Lehrlinge tber ihre Lehre
Quelle: Leischner 2008, S.182

Seit mehr als 200 Jahren wird das ,Jugendlichsein” in der Padagogik
als eine besondere Entwicklungsphase charakterisiert. Es ist Jean-
Jacques Rousseau, der franzosische Philosoph und Padagoge, der
im Jahre 1776 die Lebensabschnitte ,Kindheit und Jugend*” als eigen-
standige Anteile in der menschlichen Biografie ,entdeckt” und in sei-
nem Erziehungsroman ,Emile oder Uber die Erziehung* thematisiert.

Heutzutage ist es vollig normal, die Lebensstufen eines Menschen,
die zwischen seiner Geburt bis zu seinem 18. Lebensjahr liegen, pa-
dagogisch ,gesondert” zu betrachten und vom Erwachsenenalter zu
trennen. Wenn man die einzelnen Lebensphasen im historischen
Kontext vergleicht, so lasst sich feststellen, dass es frilher nur das
Kind und den Erwachsener gibt. Der Ubergang von der Kindheit in
das Erwachsenenalter vollzieht sich gleichzeitig mit dem Eintritt in
das Erwerbsleben und dem Aufbau einer eigenen Familie.

Ein 'Jugendalter' im heutigen Verstandnis 'entsteht' erst im spateren
Bildungsbirgertum des ausgehenden 19. und friihen 20. Jahrhun-
derts. Kinder und Jugendliche der Arbeiterschicht erleben allerdings
diese Zeit des Heranwachsens und Erwachsenwerdens nicht wie
Jugendliche der birgerlichen Schicht; denn sie missen bereits sehr
frih mitarbeiten, um das Existenzminimum der Familie mitzusichern.
Ein sog. ,Moratorium“ gibt es flr sie nicht.

Seit den 1920er Jahren haben sich Kindheit und Jugend als eigen-
standig zu betrachtende Lebensphasen immer mehr — auch im éffent-
lichen Bewusstsein und in der Gesellschaft - durchgesetzt.

Die Entwicklungsaufgaben der Kindheit, der Pubertat oder Adoles-
zenz und des frihen Erwachsenenalters (Postadoleszenz) hat Ha-
vighurst (1963) naher beschrieben:

Rousseau

~Jugendsein“

Moratorium
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Entwicklungsaufgaben

Havighurst (1963) hat den Lebenslauf eines Menschen als einen Ab-
lauf von Problemldsungen dargestellt, die fur ihn individuelle Entwick-
lungsaufgaben bedeuten. Er hat dabei biologische, soziologische und
psychologische Gesichtspunkte miteinander verbunden.

Havighurst bestimmte drei allgemeine Ursachen fir die menschliche

Entwicklung

e Aufgrund seiner biologischen Ausstattung verandert sich ein Or-

ganismus;

e jedes einzelne Individuum erhélt gesellschaftliche Aufgaben und
e jeder Mensch hat eigene Werte, Vorstellungen und Ziele.

7.1

Lebensphasen im historischen Vergleich

Hurrelmann und Brindel (2003) nehmen eine noch differenziertere
Untergliederung vor (vgl. Tab. 34). Die Zeit des Erwachsenseins wird
aufgrund der langeren Lebenserwartung eines Menschen heute in ein
frihes und spéates Erwachsenenalter sowie auch friihes und spateres

Seniorenalter unterteilt.

1900

Kind Erwachsener

Lebensalter: Lebensalter:

0 bis 9 Jahre |10 bis 50 Jahre

1950

Kind Jugendlicher Erwachsener Alter
Lebensalter: Lebensalter: Lebensalter: Lebensalter:

0 bis 10 Jahre | 11-20 Jahre 21 bis 60 Jahre 60 bis 70 Jahre
2000

Kind Jugendli- Frihes Spates Frihes Spates
Lebensal- cher Erwachse- |Erwachse- |Senioren- Seniorenal-
ter: Lebensal- nenalter nenalter alter ter

0 bis 10 ter: Lebensal- Lebensal- Lebensal- Lebensal-
Jahre 11 bis 29 ter: ter: ter: ter:

Jahre 30 bis 41 42 bis 59 60 bis 70 71 bis 80
Jahre Jahre Jahre Jahre und
alter

Tab. 34: Lebensphasen

Quelle: Hurrelmann und Briindel 2003, S. 70
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7.2 Das Bild des Jugendlichen im Wandel der
Zeit

Die Wahrnehmung und das Bild von Jugendlichen bzw. jungen Men-
schen haben sich im Verlauf der letzten Jahrhunderte verandert (oder
auch nicht!).

Bitte versuchen Sie die folgenden Zitate zeitlich einzuordnen (diese
Zitate stammen aus dem Buch von Haug und Maessen 1969, S. 9-
16):

1) ,Unsere Jugend liebt den Luxus, hat schlechte Manieren, missach-
tet die Autoritdt und hat keinen Respekt vor dem Alter. Die heutigen
Kinder sind Tyrannen. Sie stehen nicht auf, wenn ein alterer Mann
das Zimmer betritt. Sie widersprechen den Eltern, sie schatzen die
Gesellschaft anderer, schliirfen beim Essen und tyrannisieren ihre
Lehrer”.

2) ,Ilch habe keine Hoffnung mehr fur die Zukunft unseres Volkes,
wenn sie von der leichtfertigen Jugend von heute abhangig sein soll,
denn diese Jugend ist ohne Zweifel unertréglich, ricksichtslos und
altklug. Als ich noch jung war, lehrte man mich gutes Benehmen und
Respekt vor den Eltern, aber die Jugend von heute will alles besser
wissen und ist immer mit dem Mund vorweg."

3) ,Vom Schiiler der [...] Jahre heil3t es; er passe sich weitgehend an,
er erkenne die sachlich-fachliche Uberlegenheit des Lehrers an, er
wolle weiterkommen; er sei tolerant bis zur Meinungslosigkeit, farb-
los, zufrieden, habe vollen Anteil am allgemeinen Integrationsprozess
der Gesellschaft und stehe in Gefahr, dass die auf der Schule 'gelern-
te Formel' spater von ihm als bare Minze ausgegeben werde. Ein
Untersuchung ergab, dass die Jugend zwar das Dritte Reich ablehne,
aber einem zielgerichteten Faschismus bedenkenlos folgen wirde“.

4) ,Selbstbeschrankung also muss der Knabe, der Jungling tben
lernen, Demut und Bescheidenheit sein Wesen zieren, denn wenn die
Kraft und das Feuer die Grundlage der Jinglingstugend bilden, so ist
die Bescheidenheit die Krone derselben [...] Und mit der Ehrfurcht vor
dem Gottlichen, da entwickelt sich zugleich die Achtung vor der Ma-
jestat und der Satzungen, vor deren Erfillung das Wohl und Wehe
der menschlichen Gesellschaft abhéngig ist. Und da ist der zweite
Strahl der Liebe, der das Herz des Junglings treffen und entziinden
soll, die Liebe zum Vaterlande [...]*

5) ,Deutsche Jugendliche sind ‘alte’ Manner und Frauen zwischen 15
und 25 Jahren, haben Dinge gesehen, gehort, getan und erlitten, die
aulRerhalb der normalen Erfahrung der Jugend anderswo liegen. Die-
se Jugend scheint sich zwar an der Oberflache fur Jazz und Ful3ball
zu interessieren, doch es erscheint zweifelhaft, dass dieses Interesse
jemals die seelischen Narben der letzten 10 Jahre verschwinden las-
sen wird.”
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.Normaler"

VS.
Jhicht-normaler*
Lebenslauf

Sozialabweichendes
Verhalten

Auflésung:

zu 1) Sokrates, griech. Philosoph (469 — 399 v. Chr.)

zu 2) Hesiod, griech. Dichter, altester Dichter des antiken Griechenlands ca. 700 v.
Chr.)

zu 3) Aussage aus den 60er Jahre Uber die westdeutsche Jugend

zu 4) 1888, zur Zeit Kaiser Wilhelms

zu 5) 50er Jahre des 20igten Jahrhunderts in der alten Bundesrepublik, Betrachtung
der deutschen Jugend aus amerikanischer Sicht

7.3  Verhaltensauffalligkeiten Jugendlicher in
der Ausbildung

Die bisherigen Ausfiihrungen bezogen sich auf Aspekte der Erzie-
hung, Bildung und Sozialisation von Menschen. Auch wurden Fra-
gen des menschlichen Lernens und der Motivation diskutiert.

Was passiert aber, wenn der Lebenslauf eines Kindes oder Jugendli-
chen nicht ,normal” verlauft, wenn Kinder und Jugendliche nicht ,rich-
tig“ erzogen werden bzw. Erziehung an den Bedirfnissen des Einzel-
nen wie auch an den gesellschaftlichen Vorstellungen ,vorbeigeht“?
Welche Konsequenzen ergeben sich daraus dann auch fir die spate-
re Berufsausbildung und fur die (erzieherische) Tatigkeit der Ausbil-
der?

Unzureichende, misslungene oder fehlende Erziehung wird im Alltag
nicht selten als Ursache vermutet, weshalb Kinder und Jugendliche
ein Verhalten zeigen, das Psychologen und Padagogen als ,sozial
abweichendes Verhalten" charakterisieren. Es entsteht in diesem
Zusammenhang aber auch die Frage, wann ein Verhalten Uberhaupt
als ,abweichendes Verhalten“ definiert werden kann. Im Ausbildungs-
zusammenhang haben Ausbilder junge Menschen vor sich, die sich
nicht in den alltaglichen praktischen Ablauf - wie erwartet - einfligen
und integrieren, stattdessen sich ,auffallig“ verhalten. Auf welche An-
zeichen und Verhaltensweisen soll ein/e Ausbilder/in achten? Wann
lasst sich von einem ,abweichenden” Verhalten bei Auszubildenden
sprechen?

Merke:

»Ein sozial abweichendes Verhalten liegt vor, wenn ein Individuum
den Anforderungen des geregelten Zusammenlebens nicht (mehr)
gerecht wird und es dadurch immer wieder zu erheblichen und rela-
tiv dauerhaften Schwierigkeiten fur das Individuum und/oder seine

Umwelt kommt“ (Hobmair et al. 2002, S.47).

Sozial abweichendes Verhalten kann sich auf3ern in.
e Aggression bis hin zu Brutalitat,

o Auffalligkeiten im Umgang mit anderen Personen, Kontaktprob-
leme, Diebstahl,

e Uberangepasstheit,

e Trotz,

e Albernheit,

e Angstlichkeit und Phobien,
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e Leistungsproblemen und -verweigerung,
e Drogen und Alkoholmissbrauch,

e Verschlossenheit und

o Hyperaktivitdt (ADS, ADHS).

Zusammenfassend ist festzustellen, dass Verhaltensauffalligkeiten
oder gar ,sozial abweichendes" Verhalten von vielen Faktoren ab-
hangen, die

e im sozio-kulturellen Bereich (unginstige Gleichaltrigen-Gruppe
des Jugendlichen),

e im 6konomischen Bereich (schlechtes Wohnmilieu),

e im familiaren Bereich (Gewalt seitens der Eltern, unginstige Ge-
schwisterkonstellation),

e im erzieherischen Bereich ( mangelnde emotionale Zuwendung,
Uberbehiitung, Laissez-faire-Erziehungsstil),

e aber auch im individuellen Bereich (Misshandlungen, sexueller
Missbrauch, Scheidung der Eltern) liegen kénnen.

In der Ausbildung kann es immer wieder mal zu Problemen in der
Kommunikation und Interaktion zwischen einzelnen Personen kom-
men. Diese Stérungen kdénnen zum einen vom Auszubildenden aus-
gehen, d.h. sie entstehen aus nicht angemessenen Verhaltensweisen
gegeniber dem Ausbilder/der Ausbilderin, aber zum anderen auch
vom Ausbildungspersonal, das seine Aufgabe nur unzureichend und
nicht adressatengerecht erfillt.

Allerdings wird das Verhalten eines Anderen immer subjektiv wahr-
genommen und deshalb von Personen unterschiedlich beurteilt. Was
die eine Person fur,normal“ halt, ist fir die andere Person schon ,ab-
weichendes” Verhalten. Eine allgemeingtiltige Kennzeichnung be-
stimmter Verhaltensauffalligkeiten als ,Erziehungsschwierigkeiten® ist
daher nicht oder nur bei extremen Verhaltensweisen mdglich.

Verhaltensauffalligkeiten werden in der Regel als Verhaltensweisen
definiert, die von der sog. gesellschaftlichen Norm abweichen. Gera-
de in unserer heutigen Zeit hat sich die Toleranz und Akzeptanz im
Hinblick auf unterschiedliches Verhalten verandert: “Der erweiterte
Spielraum flUr die Erziehung durch Eltern und andere Erzieher hat
eine grofRRe Unsicherheit dartber entstehen lassen, was richtig und
was falsch ist. Uber das, was normal ist, besteht kein gesellschaftli-
cher Konsens. Es wird meist negativ definiert, als nicht normal. Nicht
jedes Fehlverhalten ist bereits eine Verhaltensauffélligkeit, auch nicht
alles, was den Ausbilder argert. Storverhalten kann in verschiedenen
Bereichen auftauchen” (Ruschel 2008, S.349; s. Abb. 36).

Verhaltensauf-
falligkeiten in
der Ausbildung
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Auffalligkeiten im
Verhalten

Lernstorungen bzw.
Lernschwierigkeiten

Handlungsstrategien

[ Verhaltensautfalligkeiten |

Leistungsverhalten

I
Ich-=ldentitat Sozialverhalten

I

na

n

Abb. 36. Verhaltensauffalligkeiten
Quelle: Ruschel 2008, S. 349

Letztendlich kdénnen Verhaltensauffalligkeiten, (die nicht selten mit
Lernschwierigkeiten bzw. Lernstérungen einhergehen und in der
Regel vorubergehender Natur sind) in der Person des Auszubilden-
den, in der Ausbildungsgruppe, deren Mitglied er ist, aber auch in der
Person des Ausbilders/der Ausbilderin bzw. in den organisatorischen
Bedingungen des Ausbildungsbetriebs ihre Ursache haben.

Lernstérungen bzw. Lernschwierigkeiten konnen:
e rein korperlicher Natur, Wachstum und Hormonumstellung wéh-
rend der Pubertat, sein,

e bedingt durch Erziehungsfehler der Eltern, wie Unter- bzw. Uber-
forderung entstehen,

e durch multimediale Uberanspruchung entstehen,

e durch mangelnde Motivation erzeugt werden,

e durch Lernfehler, die seit der Schulzeit vorliegen und
e frihere Misserfolgserlebnisse verursacht werden.

7.4 Handlungsstrategien des Ausbilders/der
Ausbilderin bei Verhaltensauffalligkeiten

Zeigen Auszubildende ein abweichendes Verhalten oder gar Fehlver-
halten, so soll der Ausbilder/die Ausbilderin sich zun&achst nicht be-
eindruckt und schon gar nicht verargert zeigen. Jede Art von Angrif-
fen auf die ,Autoritdt* des/der Ausbilders/in und allen Bemiihungen
seitens der Auszubildenden Aufmerksamkeit zu erringen, wird von
vornherein die Wirkung genommen, wenn Ausbilder nicht reagieren.
Oft liegt die Ursache fur abweichendes Verhalten von Jugendlichen in
ihrem eigenen Selbstverstandnis: sie fuhlen sich nicht ,ernst* ge-
nommen und machen auf sich aufmerksam.

Einzelne Auffélligkeiten im Verhalten der Jugendlichen kdnnen nattir-
lich auch Begleiterscheinungen des psychischen oder auch physi-
schen Entwicklungsprozesses sein, so z.B. in der Pubertat. Auffallig-
keiten kénnen aber auch aktuell — in einer bestimmten Situation —
auftreten und genauso schnell wieder abklingen. Wenn sich aller-
dings ein abweichendes Verhalten bei Auszubildenden ,verfestigt"
und nicht nur von voriibergehender Natur ist, dann sollen Ausbilder
von der Annahme ausgehen, dass es sich um (grundlegende) struk-
turelle personliche Probleme handelt, die u.a. auch in der Erzie-
hungsbiographie der Auszubildenden liegen kénnen.
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Die Frage nach friheren Erziehungsschwierigkeiten stellt sich dann,
wenn Auszubildende einer langeren Firsorge und Aufmerksamkeit
des Ausbilders/der Ausbilderin bedirfen. Allerdings miissen Ausbilder
darauf achten, dass sie zwar eine Erziehungsaufgabe zu erflillen ha-
ben, aber auf keinen Fall eine , Therapeutenrolle* einnehmen dirfen.

Merke:

Der Ausbilder/die Ausbilderin soll seine/ihre 'Erzieherrolle' erflllen
(vgl. 88 14 Abs.1 (5) u. 88 28, 29 BBIG).

Der Ausbilder/die Ausbilderin muss offen Uber seine/ihre ,Erzie-
hungsfunktion und Fursorgepflicht” mit dem Jugendlichen sprechen.
Der Ausbilder/die Ausbilderin soll die vereinbarten Ziele positiv ver-
starken.

Der Ausbilder/die Ausbilderin muss den negativen Verhaltenswei-

sen konsequent, aber konstruktiv begegnen.

Letztendlich ist es wichtig, dass Ausbilder einfihlsam und differen-
ziert mit 'verhaltensauffalligen' Jugendlichen und jungen Erwachse-
nen umgehen. Nur vernunftgesteuertes Verhalten verhindert heftige
Reaktionen und mogliche Eskalationen. Bahr fuhrt dazu aus (a.a.O.,
S. 5 D-12): ,Misserfolg halt sich nicht lange, und wenn die Alternative
als erfolgreich und belebend erfahren wird, schwacht sich das uner-
winschte Verhalten zunehmend ab, wird immer seltener und kann
schlieBlich ganz aus dem Repertoire des Jugendlichen verschwin-
den*.

Fragen zur Selbstkontrolle:

48. Warum ist die Jugendphase ein so ,besonderer* Abschnitt im
Leben eines Menschen?

49. Warum soll Jugendlichen im Berufsalltag mehr Verstandnis
entgegengebracht werden als Erwachsenen?

50. Wie sollen Ausbilder mit sozialen Verhaltensaufféalligkeiten um-
gehen?

51. Worin besteht der Unterschied zwischen sozialen Verhaltens-
auffalligkeiten und Auffalligkeiten im Lernverhalten?

52. Welche Handlungsstrategien sollen Ausbilder erwerben, um
mit sozial abweichendem Verhalten Jugendlicher adaquat um-
gehen zu kénnen?

53. Warum durfen Ausbilder nie die , Therapeuten-Rolle* einneh-
men, wenn sie feststellen, dass Auszubildende Probleme ha-
ben, die nicht nur voriibergehender Natur sind?

Erziehungsbiografie

Verhalten des/der
Ausbilders/Ausbilderin
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Berufsausbildung und
Sozialisation

,Sozialmachen*
VS.
.Sozialwerden*

8. Sozialisation und Berufsausbildung

Lernziele:

Der/die Lernende soll ohne Hilfsmittel mit eigenen Worten nennen
kénnen:

o Warum Sozialisation neben Erziehung fir ein Individuum wich-
tig ist?

o Welche Art von Sozialisation im Ausbildungszusammenhang
stattfindet?

o Was unter dem Begriff ,Kultur® zu verstehen ist?

o Warum der Mensch Schoépfer und Geschopf der Kultur ist?

o Welche Bedeutung die Integration von jungen Menschen mit
Migrationshintergrund in die Gesellschaft und vor allem in den
beruflichen Alltag besitzt?

Die Art und Weise wie ein Mensch in einer Familie, in Bildungsinstitu-
tionen und anderen sozialen, politischen oder religidsen Einrichtun-
gen erzogen und sozialisiert wird, bestimmt sein spateres Verhalten
und seine Stellung im Alltag und in der Gesellschaft. Auch im Rah-
men der Berufsausbildung werden junge Menschen erzogen und so-
zialisiert. Deshalb kommt dem Ausbildungspersonal im Hinblick auf
den Erziehungs- und Sozialisationsprozess des Auszubildenden eine
wesentliche, wenn nicht gar (lebens-)entscheidende Bedeutung zu.
Berufsausbildung ist nach wie vor ein wichtiger Sozialisationsab-
schnitt in der Biografie eines Individuums, denn letztendlich bestimmt
der erfolgreiche Abschluss seinen personlichen Status und seine ge-
sellschaftliche Stellung.

8.1 Was ist Sozialisation?

Der Mensch wird in eine Gruppe, wie z.B. in eine Familie hineingebo-
ren und erzogen sowie spater in der Gesellschaft sozialisiert. Die
Familie ist vorrangig die Institution, die ein Individuum erzieht und
pragt. Erziehung als Prozess des ,Sozialmachens” ist der erste
Schritt, damit einem menschlichen Wesen die Werte, Regeln und
Normen vermittelt werden, die es spater zu einem Mitglied der
Gesellschaft (,Sozialwerden®) machen sollen. Das Hineinwachsen
in eine soziale Gemeinschaft und die Aneignung der hier geltenden
Regeln und Normen bezeichnet man als Sozialisation. Ein Individuum
durchlauft im Zuge dieses ,Sozial-Werdens-Prozesses" verschiedene
Sozialisationsphasen, wie Kindheit, Pubertat, Erwachsenenalter und
Seniorenalter.

Merke:

Sozialisation ist ein ,Prozess, in dem der Mensch in die ihn umge-
bende Gesellschaft und Kultur hineinwdchst und zugleich zu einem
eigenverantwortlich und eigensinnig handlungsfahigen Individuum
wird“ (Peuckert/Scherr 2003, S.319)
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Im Mittelalter erfolgt die berufliche Sozialisation eines Menschen im
Handwerk und im Handel. Auch heute ist die Ausbildung fur Jugendli-
che — im Unternehmen, in der Verwaltung oder im Betrieb — eine ent-
scheidende Sozialisationsphase. Normen, Werte und Regeln des
Berufsalltags muissen vermittelt und erlernt werden. Ausbilder sind
deshalb wichtige ,Sozialisationsagenten®, die diese Aufgabe wabhr-
nehmen sollen; denn Ausbildung tragt zur Personlichkeitsentwicklung
von Auszubildenden bei und ist Teil ihres Lebens.

Nicht zuletzt wegen der unterschiedlichen Erwartungen an Kinder und
Jugendliche im Rahmen der Sozialisation (siehe Tabelle 35) — die
teilweise sehr widerspruchlich sein kdnnen — verlauft dieser Prozess
nicht immer konfliktfrei. So entwickelt der junge Mensch seine eigene
Personlichkeit im — kritisch-konstruktiven — Dialog mit seiner Umge-
bung und der Gesellschaft. Manche Schwierigkeiten bei Auszubil-
denden, Uber die Ausbilder klagen, beruhen auf Problemen der An-
passung an unterschiedliche Erwartungen der jeweiligen Sozialisati-
onsinstanzen (d.h. Familie, Umwelt, Schule und Ausbildung).

Sozialisationsinstanz Erwartungen
Familie Eltern lieben
Tagesmutter sich sauber halten
Kinderkrippe Tageseinteilung

Ricksicht nehmen
Disziplin halten

Aufgabe erfillen
Interesse zeigen
punktlich sein
Leistungsnormen erfillen

Kindergarten
Grundschule
weiterfihrende Schulen
Ausbildungsbetrieb

Gleichaltrigengruppe (peer Group) scool“-sein, Modeworter verwenden

Nachbarn hoflich sein

Verein Geselligkeit iben
Partei Gesinnung zeigen
Staat Vorschriften einhalten

Tab. 35: Sozialisationsinstanzen
Quelle: Freytag et al. 2006, S. E 44

Da der berufliche Sozialisationsprozess auch die Personlichkeitsent-
wicklung eines Individuums beeinflusst, sollen Ausbilder sich nicht
nur darauf beschranken ,berufliche Handlungsfahigkeit* zu vermitteln,
sondern sich ihrer Vorbild-Funktion stets bewusst sein und darauf
achten, ein positives ,Personlichkeitsmodell* vorzuleben.

8.2 Was ist Kultur?

Mit Kultur bezeichnet man in der Regel die Umwelt, die der Mensch
selbst geschaffen hat. Im Gegensatz zur seiner natirlich-biologischen
Umwelt, in die er hineingeboren wird, ist Kultur also eine von ihm
selbst kreierte bzw. immer wieder veranderte Umwelt. Zu Kultur ge-
horen beispielsweise Sprache, Denken, Kunst, Musik, Religion,
Recht, Wissenschaft, die Neuschaffung und Veranderung von Wohn-
verhéaltnissen, sowie Werte, Regeln und Normen.

Eigentlich ist der Mensch ein Kulturwesen im doppelten Sinne! Einer-
seits gestaltet sich der Mensch durch planendes und schopferisches
Handeln seine eigene ,Welt", er ist also aktiver Erzeuger der Kultur.

Handwerk und Handel

Berufliche Sozialisati-
on und Personlich-
keitsentwicklung

Kultur
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Kultur = colere
~pflegen”

Kultur und Dasein
des Menschen

Kultur = Produkt
des Menschen

Auf der anderen Seite ist das Individuum aber auch aktiver und pas-
siver Nutzer von Kultur.

Wie lasst sich der Begriff ,Kultur® definieren? Kultur wird vom (lat.)
colere = pflegen, zunachst im Sinne von 'agricultura'= Bodenanbau,
abgeleitet. Schon der réomische Dichter Cicero (106-43 v. Chr.) erwei-
terte den Begriff 'cultura’ und bezog ihn auf materielle und geistige
Produkte und Fahigkeiten: “Heute versteht man unter Kultur die
raumzeitlich eingrenzbare Gesamtheit gemeinsamer und ideeller
Hervorbringungen, internalisierter Werte und Sinndeutungen sowie
institutionalisierter Lebensformen von Menschen” (Klein 2003, S.199).

Wodssner (1976, S.91) beschreibt den Gegenstand ,Kultur* wie folgt:
“Kultur ist also im soziologischen Sinne all das, was sich der Mensch
zur Bewadltigung seines Daseins aufgrund eigener Leistungen auf-
baut, was er sich zur Manipulation seiner Umgebung 'leistet’. Kultur
ist die Gesamtsumme der Verhaltensschemata im Sinne von Denk-,
Geflhls- und Handlungsformen, die vom Menschen erfunden und von
einer Generation zu anderen weitergegeben und weiterentwickelt
worden sind [...] Kultur wird auch als 'soziales Erbe' bezeichnet".

8.2.1 Kultur ist ein Produkt des Menschen und
der Mensch ein Produkt der Kultur

Um in einer Kultur leben zu kénnen, muss der Mensch die jeweilige
kulturelle Lebensweise (er)lernen. Dabei kommt es in der Erziehung
u.a. auch auf den Erwerb der Kulturtechniken an, die die Erhaltung
und Weitergabe der jeweiligen Kultur ermdglichen. Dazu gehéren z.B.
Rechnen, Lesen und Schreiben.

Erziehung und Sozialisation sind Voraussetzung fur die Fahigkeit,
sich Kultur anzueignen und als kultureller Mensch Kultur zu
(re)produzieren.

Die Kultur ist ein Produkt des Menschen.

Der Mensch ist ein Produkt
der Kultur

Der Mensch, Schopfer und

Geschopf der Kultur

Abb. 37: Was ist Kultur?
Quelle: erstellt von Juttemann 2011
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8.3 Junge Auslander und junge Deutsche mit
Migrationshintergrund in der Berufsausbil-
dung

Als Einstieg in das Thema eignet sich das ,Gedicht‘ von Alev Te-
kinay. In diesem Gedicht beschreibt sie das Gefiihl von Zerrissenheit,
das sie tagtaglich bei sich wahrnimmt, weil sie in beiden Kulturen, der
turkischen und der deutschen, lebt.

Dazwischen

~Jeden Tag packe ich den Koffer ein und dann wieder aus.

Morgens, wenn ich aufwache, plane ich die Rickkehr, aber bis Mittag
gewdhne ich mich mehr an Deutschland.

Ich andere mich und bleibe doch gleichmafig und weil3 nicht mehr,
wer ich bin.

Jeden Tag ist das Heimweh unwiderstehlicher, aber die neue Heimat
halt mich fest Tag fiir Tag noch starker.

Und jeden Tag fahre ich zweitausend Kilometer in einem imaginaren
Zug hin und her, unentschlossen zwischen dem Kleiderschrank und
dem Koffer und dazwischen... ist meine Welt."

Quelle: www.bosch-stiftung.de

Alev Tekinay, die tirkische Autorin des Gedichts ,Dazwischen® erhielt 1989 den
Forderpreis ,,Adelbert von Camisso“ der Robert-Bosch-Stiftung. Das Gedicht ,Dazwi-
schen”ist ihrer Erz&hlung: ,Die Deutschprifung (1989)“ entnommen.

In ,Dazwischen* wird das widersprichliche Gefiihl thematisiert, das
Menschen mit Migrationshintergrund h&ufig in sich tragen: Auf der
einen Seite Sehnsucht nach der ,alten“ Heimat und auf der anderen
Seite, der Wunsch eines ,Ankommens* in der ,neuen“ Heimat
Deutschland. Eine aktuelle Umfrage der Info-Gruppe bestéatigt dieses
ambivalente Gefiihl von Menschen mit Migrationshintergrund: ,Die
Gefluhle [...] sind widerspruchlich, sie changieren zwischen dem
Wunsch dazuzugehoren und sich dennoch abzuschotten®(siehe Ber-
liner Zeitung vom 18./19.8.2012).

Sozialisation in Deutschland ist gepréagt von den Normen, Werten und
Regeln, die in der deutschen, d.h. in der christlich-abendlandischen
Kultur vorherrschen und sich von denen anderer Lander, vor allem,
wenn sie dem islamischen Kulturkreis entstammen, unterscheiden.

Im Jahre 2010 leben ungefahr 9 Millionen Auslander in Deutschland,
im Jahr 2004 waren es noch 6,7 Millionen (s. Abb. 63). Allein in der
Bundeshauptstadt Berlin kdnnen wir nahezu 200 unterschiedlichen
Ethnien begegnen. Die steigende Zahl der Auslander in Deutschland
bedingt auch einen Anstieg auslandischer Jugendlicher, die auf den
Arbeitsmarkt drangen bzw. eine Berufsausbildung anstreben. Bei
vielen dieser Jugendlichen handelt es sich um Jungen und Madchen
mit Migrationshintergrund, d.h. sie sind in Deutschland geboren,
haben aber Eltern, die aus einem anderen - haufig nicht christlich-
abendlandisch gepragten - Land stammen. Ein groRes Problem fir
die deutsche Gesellschaft besteht darin, dass auch im Jahre 2012 es

Zwischen den
Kulturen

Werte, Normen,
Regeln

Auslander in
Deutschland
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Integration

Demografischer
Wandel

nicht gelungen ist, viele dieser Jugendlichen in die Gesellschaft zu
integrieren. Ursachen lassen sich - nach wie vor - in der unterschied-
lichen Sozialisation und Kultur finden. Bereits 2008 konstatierte
Ruschel: ,Da die meisten Eltern nicht in der Lage sind, die unter-
schiedlichen Gesellschaftsstrukturen des Aufnahme- und des Her-
kunftslandes zu vermitteln, werden die Kinder nicht sozialisiert, son-
dern desozialisiert. Sie werden heimatlos in zwei Kulturen. Viele Aus-
landerkinder beherrschen die deutsche Sprache im Vorschulalter
besser als ihre Eltern[...] Familie und Schule erweisen sich fur die
Auslanderkinder noch starker als fur die deutschen als Selektions-
instanz fur Chancen im Leben. Das Verhaltnis von Schule und Fami-
lie ist aber in vielen Auslanderfamilien von Misstrauen gepragt. Vor
allem tlrkische Eltern halten von der deutschen Schule nicht viel. Die
dort gepflegten kooperativen Umgangsformen halten sie fir Disziplin-
losigkeit, die Methoden flir Spielereien, die Schuldauer fir viel zu
lang“ (a.a.0., S. 376)

Der Integrationsbericht der Bundesregierung aus dem Jahre 2010
belegt, dass immer noch 13,3 % der Migrantenkinder die Schule ohne
Schulabschluss verlassen. Im Bericht wird zwar positiv hervorgeho-
ben, dass Kinder von Auslandern langsam ihre schulischen Leistun-
gen steigern und es mehr Jugendliche mit Realschulabschluss und
Abitur gibt, aber immer noch schlieBen 43 Prozent der 14- bis 19-
Jahrigen mit Migrationshintergrund ihre schulische Laufbahn mit der
Hauptschule ab. (Berliner Morgenpost v. 7.7.2010). Diese Kinder und
Jugendlichen haben eine geringere Perspektive auf einen Ausbil-
dungsplatz. Auch Barbara John, die Koordinatorin fir Sprachférde-
rung des Berliner Senats zeigt sich enttduscht dariiber, dass es im-
mer noch so viele Jugendlich gibt, die keinen Schulabschluss besit-
zen und ihre Chancen einer gesellschaftlichen und beruflichen In-
tegration so gering sind. Haben Migrantenkinder einen qualifizierten
Schulabschluss, dann verlassen sie Deutschland, da gerade diese
Gruppe im Ausland sehr gefragt ist. Im Deutschen Institut fir Wirt-
schaftsforschung halt man diese Entwicklung fir fatal, denn schon
heute wirde es in Deutschland an Facharbeitern mangeln: ,Doch in
diesem Land [...] interessiert man sich zu wenig fur multikulturelle
Talente” (Berliner Zeitung vom 7.7.2010).

Es wird heute nicht mehr bestritten, dass im Zuge des demografi-
schen Wandels, vor allem diese jungen Menschen fur Handel, Ge-
werbe, Wirtschaft und Verwaltung ein grof3es Potential der Nach-
wuchsgewinnung stellen. Von Arbeitgeberseite wird immer mal wie-
der thematisiert, dass es in der beruflichen Praxis durchaus auch zu
Verhaltensproblemen bei auslandischen Jugendlichen oder deut-
schen Jugendlichen mit Migrationshintergrund und Konflikte mit deut-
schen Auszubildenden kommen kann, die nicht selten ihre Ursache in
der unterschiedlichen familidren Sozialisation haben.

Soziologische und padagogische Studien belegen, dass eine Reihe
von Verhaltensauffélligkeiten bzw. -schwierigkeiten in der Familie der
Jugendlichen, d.h. in den unterschiedlichen Erziehungs-, Bildungs-
und Sozialisationsbedingungen ihren Ursprung haben (vgl. Tab. 36).

Sozialisation im Elternhaus e Autoritares Verhalten der Eltern (vor ‘
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allem bei den Vatern),

o haufig nicht glinstige wirtschaftliche
Situation,

e \Wunsch nach Ruckkehr,

e Sprachdefizite der Eltern,

o Fremdheit der Eltern in der deut-
schen Kultur,

e Misstrauen in deutsche Bildungs-
einrichtungen,

o Sprachdefizite bei Kindern und Ju-

Sozialisation im Alltag gendlichen,

e Geringe Kontakte mit deutscher
Umwelt,

Minderwertigkeitsgefihl,
Informationsdefizite Uiber Bildungs-
mdglichkeiten,

o veraltete” Wertvorstellungen, die
von den Eltern an Kinder (vor allem
Jungen) weitergegeben werden,

e nicht selten Vorurteile gegentber
Deutschen,

e Probleme mit der (westeuropai-
schen) Frauenrolle,

e  Mannerdominierte* Gesellschatft,
Leben in Parallelgesellschaften,

Sozialisation in der Schule e Angst, aber auch Respektlosigkeit
deutschen Lehrern /Lehrerinnen
gegenuber,

e geringere Selbststandigkeit,

e schulfeindlicheres” Elternhaus,

e geringe Anerkennung der deut-
schen Normen und Wertvorstellun-
gen,

e Rolle der Religion vs Sékularisie-
rung.

Tab. 36: Sozialisation von Jugendlichen mit Migrationshintergrund
Quelle: erstellt von Jittemann 2012

Immer noch ist das Elternhaus préagend fur die physische und psychi-
sche Entwicklung eines Menschen. In den letzten Jahren haben sich
hierzulande die deutschen Familienstrukturen wesentlich veréndert.
Das Patriarchat tritt zugunsten eines von Partnerschaft zwischen
Eltern und Kindern gepragten Familienmodells in den Hintergrund.
Dagegen dominieren in anderen Kulturen noch strenge(re) hierarchi-
sche und autoritdre Strukturen. Dies gilt vor allem fir Familien mit
Migrationshintergrund.

Allerdings bestehen auch innerhalb der deutschen Gesellschaft Vor-
urteile gegentber unseren auslandischen Mitblrgern oder auch
Deutschen mit Migrationshintergrund. Ostermann und Nicklas (1976,
S. 26-27) nennen Vorurteile auch ,Denkschablonen von der Stange*.
Vorurteile beziehen sich haufig auf 'nationale Stereotypen' Es geht
um die Zuweisung 'typischer' Merkmale an Nationen oder ethnischen
Gruppen. Die nationalen Stereotypen sind schon recht friih Untersu-
chungsgegenstand von Soziologie und Psychologie.

Auch im Jahr 2011 haben Menschen in Deutschland und in Europa
Vorurteile gegeniber nicht-europadischen Mitblrgern. Eine neuere
Veréffentlichung zum Thema ,Vorurteile* belegt, dass Menschen in

Elternhaus

Vorurteile
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Stereotypen

Fremdheit als Gegen-
bild zum Eigenen

Sozialisationsinstanz

Europa nach wie vor den Islam ablehnen. Volker Schmidt hat in ei-
nem Artikel (Berliner Zeitung vom 12./13.Marz 2011) die Ergebnisse
der Studie wie folgt zusammengefasst: ,Europa ist sich in fast allem
uneins - aul3er in der Ablehnung des Islams [...]. Fast Uberall ist auch
die Ablehnung von Einwanderern gleich hoch [...]. Den Wissenschaft-
lern ist aufgefallen, dass Vorurteile ein eng miteinander verknipftes
Syndrom der Abwertung bilden®.

Stereotypen beeinflussen, ob bewusst oder unbewusst, unser Verhal-
ten anderen gegentber. Alles was fremd erscheint fordert Vorurteile.
Im Umgang mit Fremden und Fremdheit werden haufig vier Erklarun-
gen genannt, wobei man immer das Fremde in Abgrenzung zu sich
selbst sieht:

.Fremdheit als Voraussetzung fur Eigenheit
Fremdes als Gegenbild des Eigenen
Fremdes als Ergdnzung und als Chance

Fremdes als Komplementaritat“... (Ortfried Schéaffter 1991 in vgl.
Holzbrecher 2008, S.15).

HPwnNpE

.Fremdes als Gegenbild des Eigenen. Psychologisch ist dieses
Deutungsmuster als Projektion einzuordnen, und wie der Projektor
ein eigenes Bild nach au3en wirft, funktioniert auch der psychische
Vorgang bei der Wahrnehmung des Fremden: Der Andere erscheint
in dem Licht, das auf ihn projiziert wird"“ (Holzbrecher a.a.O., S. 16).

Nimmt man seine eigene Kultur positiv wahr, dann erscheint eine
andere Kultur eher negativ bzw. umgekehrt: ,Fremdes fasziniert und
macht Angst. Im Umgang mit dem Fremden werden in hohem Mal3e
unbewusste Angste und Fantasien mobilisiert, die einerseits individu-
ell biografisch bedingt sind, andererseits aber stark durch das vorge-
pragt sind, was [...] das 'gesellschaftlich unbewusst Gemachte' [ist]
[...] in dem sich historisch bedingte Herrschaftsanspriiche nieder-
schlagen” (a.a.0.).

Auch das anscheinend — kulturell - abweichende Verhalten der Ande-
ren wird als Ablehnung der eigenen Gemeinschaft oder als bewusst
gegen sie gerichtet empfunden. Das turkische Madchen, das am
Sportunterricht nicht teilnehmen will oder darf, méchte sich nicht von
ihren Klassenkameraden distanzieren, sondern es folgt den Normen
der machtigeren Sozialisationsinstanz 'Familie’. Die Konflikte, denen
besonders junge Menschen aus anderen Kulturen durch die unter-
schiedlichen Erwartungen der verschiedenen Sozialisationsinstanzen
— auch im Ausbildungsalltag — ausgesetzt sind, sollen Ausbilder er-
kennen und zu verstehen versuchen, wenn sie evtl. unangemessene
oder gar ungerechte Reaktion ihrerseits vermeiden wollen.

Dies kann nur gelingen, wenn allen an der beruflichen Ausbildung
beteiligten Personen bewusst ist, dass Verstandnis, Akzeptanz und
Toleranz unabdingbare Voraussetzungen fir eine erfolgreiche Kom-
munikation und Kooperation sind.
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Aufgabe 23: Fallbearbeitung

.Heute frih kam gleich nach Arbeitsbeginn die Auszubildende Aishe
in Thr Biro und bat um ein Gespréach. Sie war véllig aufgelést und
konnte zundchst kaum sprechen. Tranen flossen ihr Uber die Wan-
gen. Dann brach es aus ihr heraus:

Ihre Eltern hatten ihr gestern er¢ffnet, dass sie sich in Deutschland
wegen der vielen Ubergriffe gegen Auslander nicht mehr sicher fiihl-
ten und in die Turkei zurtick fahren wollten. Der Vater hat bereits mit
einem tlrkischen Unternehmen in der Nahe von Istanbul Kontakt auf-
genommen und von dort ein nicht uninteressantes Stellenangebot
erhalten, fur das er sich innerhalb einer Woche entscheiden muss.
Die Eltern sind der Meinung, ihre Tochter habe nun auch fir ein Mad-
chen genug gelernt und man wirde sich in der Tlrkei nach einem
geeigneten Mann fir sie umsehen. AulBerdem sei es nun mal an der
Zeit, sie zu GrofRReltern zu machen.

SchlieR3lich kam noch zur Sprache, dass auch fiir die Tochter die Le-
bensbedingungen und die Zukunftsaussichten in der Tirkei unter den
derzeitigen Umstéanden glnstiger seien als in Deutschland.

Die Auszubildende ist ganz verzweifelt und steckt in einem flrchterli-
chen Konflikt.

Wenn sie hier bleibt, weil sie nicht, wovon sie leben soll. AuRerdem
quélt es sie, dass sie ihren Eltern widersprechen musste. Ungehor-
sam gilt in ihrer Familie als ein schweres Vergehen gegen die Eltern,
das kaum wieder gutzumachen ist. Sie liebt ihre Eltern sehr, hat aber
Angst vor einem Leben in der Tirkei. Sie ist in Deutschland aufge-
wachsen und hier in eine deutsche Schule gegangen. Alle ihre
Freunde leben in Deutschland. In der Tirkei kennt sie nicht einmal
alle Familienangehérigen und hat niemand, mit dem sie sich aus-
sprechen kdnnte. Sie spricht zwar sehr gut deutsch und tdrkisch,
kann aber die Sprache ihrer Eltern nur sehr unzulénglich schreiben.
Sie schatzen die junge Frau sehr und méchten sie gerne als Mitarbei-
terin halten. Sie haben sogar gehofft, sie spater in der Exportabtei-
lung des Unternehmens einsetzen zu kénnen. Und jetzt das. Ausge-
rechnet Aishe, mit der Sie bisher nur beste Erfahrungen gemacht
haben. Was Sie aber jetzt gehdrt haben, hat Ihnen ziemlich die Spra-
che verschlagen. Sie wissen gar nicht, was Sie tun kénnen.

1. Was werden Sie in den ndchsten Tagen tun?

Ihr bisheriges Bild von Aishe:

o Stabiles, 6konomisch gesichertes Elternhaus, konservativ behi-
tet und umsorgt aufgewachsenes Einzelkind.

o Kameradschaftlich, gefallig, bei allen beliebt.
e Aktiv und dynamisch, aber zurtickhaltend und unaufdringlich.

o Eltern beide berufstatig, beide verhaltnism&Rig jung, Tochter ein
liebes und braves Kind.

e Gegenuber mannlichen Jugendlichen erscheint sie etwas ge-
hemmt.
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e |hre Leistungen waren immer besonders gut, obwohl sie kein
Abitur hat. Beim Einstellungstest hatte sie auch besonders gut
abgeschnitten.

e Aus der Personalverwaltung werden Sie informell dartiber infor-
miert, dass Aishe Arbeitnehmer-Sparzulage fir einen Bauspar-
vertrag erhalt.

2.  Wie wirden Sie vorgehen?

3. Sehen Sie eine Mdglichkeit, mit den Eltern Aishes Uber das Prob-
lem zu reden?

4. Welche Schwierigkeiten kdnnen sich dabei ergeben?

5. Mit welchen Argumenten beabsichtigen Sie, die Eltern zu einer
Revision ihrer Entschlisse zu bewegen?

6. Wo kdnnen Sie sich Hilfe und Unterstiitzung holen?

7. Bereiten Sie sich vor, schreiben Sie lhre Ziele wortlich auf und
planen Sie Teilschritte und Reihenfolge der Argumente!

8. Was wollen Sie sofort unternehmen?

(Fallbeispiel entnommen aus Ruschel 2011, S.63-64)

8.4 Die Bedeutung der Gruppe fur den Jugend-
lichen - oder welche Rolle spielt die Gruppe
in der Ausbildung?

Mensch = soziales Der Mensch ist nicht nur ein Individuum, sondern auch ein soziales

Wesen Wesen, das einen Grof3teil seines Lebens in Gesellschaft anderer,
z.B. in Gruppen, verbringt. Gerade fur junge Menschen (in der Zeit
der Pubertat und des Heranwachsens) ist die sog. Peer-Group - oder
Gleichaltrigen-Gruppe - neben dem Elternhaus und der Schule eine
wichtige Sozialisationsinstanz. Gruppen préagen und beeinflussen im
besonderen Mal3e das soziale Verhalten von Menschen. Von einer
Gruppe als einem sozialen Gebilde sprechen wir in der Soziologie
dann, wenn sie aus mehr als drei Personen besteht und die einzelnen
Mitglieder sich in einer sozialen Interaktion befinden.

In der Soziologie geht man davon aus, dass fir das Vorhandensein
einer Gruppe wesentliche Bedingungen vorhanden sein mussen:

Gruppe und Soziologie e gemeinsame Motive, Ziele und Interessen,

o 'Wir-Bewusstsein' der Gruppenmitglieder, d.h. wer gehdrt dazu
und wer nicht,

¢ gemeinsame Werte, Regeln und Normen, die zur Identitatsbil-
dung der einzelnen Gruppenmitglieder fiihren,

e Schaffung einer gemeinsamen Grundlage fir Interaktions- und
Kommunikationsprozesse und

e Kklar erkennbare Rollen und Rollenzuweisungen sowie Statusdif-
ferenzierung.

Auch in der beruflichen Praxis bilden sich Gruppen oder Teams von
Auszubildenden. Nicht selten unterweisen Ausbilder mehrere junge
Menschen in einer Gruppe oder einem Team. Innerhalb einer Grup-
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pe finden unterschiedliche Prozesse statt. Es entwickeln sich soziale
Beziehungen und die Mitglieder befinden sich in einer standigen In-
teraktion und Kommunikation.

Was bedeutet eine Gruppensituation fir das Verhalten und die Rolle
von Ausbildern, wenn sie mit Gruppen zu tun haben. Wie sollen sich
Ausbilder adéaquat verhalten?

Ausbilder haben ihre Position in der Regel aulR3erhalb der Gruppe. Um
aber den Ausbildungs- und Lernprozess in der Praxis zu steuern und
zu kontrollieren, sollen Ausbilder Kenntnisse von den Beziehungen
der einzelnen Auszubildenden untereinander haben:

¢ Welche Rolle und welchen Status besitzt der einzelne Auszubil-
dende in der Gruppe oder im Team?

¢ Wie funktioniert die Gruppe?

e Wer ist die Nummer ,1“ und wer das ,Schwarze Schaf* oder der
»AulBenseiter* in der Gruppe?

¢ Wie laufen Kommunikationsprozesse ab?

o Wie beurteilt die Gruppe den Ausbilder/die Ausbilderin und sei-
nef/ihre Tatigkeit?

o Wird der/die Ausbilder/in als Vorbild gesehen?

e Halt die Gruppe den/die Ausbilder/in persénlich und fachlich fur
geeignet, den Ausbildungsprozess erfolgreich — fir alle — zu ge-
stalten und durchzuftihren?

Es ist fur Ausbilder wichtig, sich mit diesen Aspekten auseinanderzu-
setzen. Letztendlich kann die genaue Kenntnis der Gruppe entschei-
dend fur einen zufriedenstellenden Verlauf der Ausbildung sein, und
zwar auf beiden Seiten.

Freytag et al. (2005, S. F 27) machen einige interessante Verhaltens-
vorschlage fir Ausbilder:

»Er muss der Gruppe zeigen, dass er ihren Zusammenschluss grund-
satzlich fur eine gute und begriilenswerte Sache halt, dass er fir die
von ihr geduRerten Ansichten und Auffassungen Verstandnis hat.
Wenn die Gruppe auf diese Weise die Sicherheit gewonnen hat, nicht
in ihrem Bestehen angegriffen zu sein, kann es der Ausbilder durch-

aus wagen, ihr in einem Einzelfall einmal 'den Kopf zu waschen'.

Merke:

,Gruppe bezeichnet eine bestimmte Anzahl von Mitgliedern [...], die
zur Erreichung eines gemeinsamen Ziels [...] Uber langere Zeit in
einem relativ kontinuierlichen Kommunikations- und Interaktionspro-
zess stehen und ein Gefuhl der Zusammengehdrigkeit (Wir-Gefuhl)
entwickeln. Zur Erreichung des Gruppenziels und zur Stabilisierung
der Gruppenidentitat ist ein System gemeinsamer Normen und eine
Verteilung der Aufgaben Uber ein gruppenspezifisches Rollendiffe-

renzial erforderlich* (Gukenbiehl/Schéfers 2003; S. 118).

Gruppe und Ausbilder
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Gruppenarten

Formell

Informell

8.4.1 Formelle versus Informelle Gruppen

Die Entwicklung einer Gruppe verlauft nicht immer von Beginn an
harmonisch und gleichmafig, sondern letztendlich kommt es darauf
an, wie eine Gruppe zusammengestellt wird oder sich selbst formiert.

Hier unterscheiden wir auch zwischen zwei Formen: formelle und
informelle Gruppen.

8.4.2 Formelle Gruppen (sekundare Gruppen):

Diese Gruppenformation finden wir in der Regel Uberall dort, wo
Menschen zusammengefihrt werden, um in einer bestimmten Zeit-
spanne Ziele, die aufgrund einer Planung und Organisation bestimmt
sind, zu erreichen. Formelle Gruppen, die oft die Struktur eines
Teams haben, lassen sich im beruflichen Bereich, d.h. auch in der
Ausbildung finden. Aber auch der AdA-Lehrgang ist zunachst eine
formelle Gruppe; denn der Zweckcharakter steht im Vordergrund. So
heil’t es bei Henecka (a.a.O, S. 148): ,Die Aufteilung von Arbeit und
das Zusammenwirken im Hinblick auf die zu erreichenden Ziele sind
vielfach so weitgehend vorweg gedacht und die damit verbundenen
Positionen neben mdoglichst eingehenden und prazisen Rollenerwar-
tungen [...] und Arbeitsplatzerwartungen so stark vorbestimmt und
definiert [...]. An den Bewerbern fir Aufgaben in solchen formellen
Gruppen ist daher in erster Linie ihre leistungsorientierte Funktionali-
tat im Hinblick auf den formellen Gruppenzweck interessant. Sie sol-
len sich moglichst reibungslos in das ihnen zugeordnete Funktionsge-
fuge einordnen [...]" (a.a.0). In der Regel sind Handlungsablaufe in
formellen Gruppen festgelegt.

8.4.3 Informelle Gruppen (primare Gruppen):

Im Verlauf der Ausbildung kénnen sich aus der formal - von aul3en -
zusammengestellten Gruppe der Auszubildenden eine informelle
Gruppe oder auch mehrere informelle Gruppen bilden. Es entwickeln
sich soziale Kontakte, die auf Sympathie, positiven Gefiihlen, glei-
chen Interessen und Erwartungen beruhen. Informelle Gruppen rea-
gieren oft spontan und werden nicht von aufen beeinflusst. Diese
Gruppenformation ist relativ klein und hat das Ziel und die Aufgabe,
personliche emotionale Bedirfnisse zu befriedigen. Innerhalb von
informellen Gruppen werden den einzelnen Gruppenmitgliedern Rol-
len zugewiesen, die von der Fihrerrolle bis hin zum Aulenseiter
.besetzt" werden kdénnen. Immer dort, wo zunachst formelle Gruppen
Lorganisiert* werden, entstehen in der Regel informelle Gruppen.
Auch in AdA-Seminaren ist dieser Gruppenprozess haufig zu be-
obachten.

In der folgenden Gegeniberstellung finden wir Merkmale, die auf die
formelle bzw. informelle Gruppe zutreffen:

142



8. SOZIALISATION UND BERUFSAUSBILDUNG

Merkmale der formellen (sekundéaren) Gruppe:

¢ In der Ausbhildung werden Ziele und Inhalte vorgegeben,

o die Gruppe wird von auf3en organisiert,

e eine bestimmte Mitgliederzahl wird vorgegeben, wobei man die
Mitglieder auch austauschen kann,

o wer die Gruppe fihrt, wird von aufl3en bestimmt, z.B. der Ausbil-
der/die Ausbilderin,

o die Organisation bzw. der Ausbildungsbetrieb gibt die Regeln
und Normen vor und

o die formelle Gruppe lost sich auf, wenn das Ziel erreicht ist, z.B.
die Ausbildung beendet ist.

Merkmale der informellen Gruppe:

e Die Gruppe bildet sich spontan,

e die Gruppenziele entstehen aus individuellen Bedurfnissen,

¢ die einzelnen Mitglieder sind nicht austauschbar,

¢ eine Rangordnung entsteht - vom AuRRenseiter bis zum ,Fuhrer*,
e jedes Gruppenmitglied hat spezifische Aufgaben,

e Normen und Werte werden in der Gruppe bestimmt und sind je-
derzeit veréanderbar und

o die Aufldsung der Gruppe wird von der Gruppe selbst bestimmt
und nicht von auf3en, haufig aus privaten Griinden, wenn das
Gruppenziel erreicht ist.

8.5 Das Soziogramm

In allen Gruppen finden vielfaltige soziale Beziehungen und Interakti-
onen statt. Fir Ausbilder ist es manchmal schwierig, hinter diese
Strukturen und das Beziehungsgeflecht der Gruppenmitglieder zu
schauen. Jedes Gruppenmitglied entwickelt unterschiedliche Bezie-
hungen zu den anderen. Sympathie und/oder Antipathie beeinflussen
den Gruppenprozess. Die einzelnen Mitglieder verteilen den Rang,
die Rolle, den Status und die Position der Personen, die der Gruppe
angehoren.

Mit Hilfe eines 'Soziogramms' lassen sich Gruppenstrukturen erken-
nen und analysieren. Rollen und Positionszuweisungen werden deut-
licher. Ein Soziogramm ist eine Mdglichkeit, Gruppenstrukturen und -
kontakte zu identifizieren:

Die folgenden Abbildungen 38 und 39 zeigen Beispiele fir Sozio-
gramme.

Formell

Informell

Soziogramm =
Struktur und Geflecht
einer Gruppe
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Beispiel fiir ein Soziogramm
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Abb. 38: Soziogramm
Quelle: Leischner 2008, S. 273

In einer Gruppe verandern sich Strukturen durch soziale Interaktionen
und fuhren zu neuen Rollen, Positionen und Rang- und Statuszuwei-
sungen der einzelnen Mitglieder. In der Regel lauft ein dynamischer
Prozess ab. Diesen Vorgang beschreibt die Soziologie als 'Gruppen-
dynamik'.

Zur Aufgabe eines/einer Ausbilders/ Ausbilderin gehort in der berufli-
chen Praxis das Beobachten, Analysieren und Auswerten des grup-
pendynamischen Vorgangs. Ausbilder haben dann die Mdaglichkeit,
die Gruppe besser kennenzulernen, um sie von auf3en zu beeinflus-
sen. Aber nur im Ernstfall - wenn etwa das Ausbildungsziel gefahrdet
ist - sollen Ausbilder in den Gruppenprozess eingreifen.

Aufgabe 24 a:

In der folgenden Aufgabe sollen Sie als Ausbilder/in den Grad der
Beziehung der Auszubildenden zueinander herausfinden, in dem Sie
das Soziogramm ,analysieren”. Bitte versuchen Sie, die u.g. Fragen
zu beantworten.
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Legende:
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Abb.39:Soziogramm
Quelle: Ruschel 2011, S. 138

Aufgabe 24 b:

Bitte beantworten Sie die folgenden Fragen 1-3 (Fallbeispiel ent-
nommen: Ruschel 2011, S. 139).

1) Welche Rollen kdnnen Sie aus dem Soziogramm erkennen?
(3 richtige Antworten)

a) Mitlaufer

b) AuRenseiter

c) Informeller Fihrer
d) Schwarzes Schaf
e) Péarchen

2) Wie wollen Sie sich gegeniiber dem Rolleninhaber 4 verhalten?
(1 richtige Antwort)

a) Ich lasse ihn in Ruhe und hoffe, dass er mir keine Schwierigkeiten macht.

b) Ich mache ihm heftige Vorwirfe, dass es ihm im dritten Ausbildungsjahr immer
noch nicht gelungen ist, sich in die Ausbildungsgruppe zu integrieren.

c) Ich weise ihn darauf hin, dass seine Ubernahme nach der Ausbildung gefahrdet
sein konnte.

d) Ich erteile ihm die Aufgabe, die er zu Gunsten der Gesamtgruppe durchfiihren
muss, z.B. die Organisation einer Besichtigungsfahrt vorzubereiten.

3) Welche der folgenden Aussagen zu der Gruppe halten Sie fur richtig?
2 richtige Antworten)

a) Die Gruppe des 3. Ausbildungsjahres befindet sich in der Ablésephase.

b) Die Untergruppen des ersten und zweiten Ausbildungsjahres kooperieren er-
freulich gut miteinander.

c) Die Gruppe des ersten Ausbildungsjahres zeigt noch stabilen Zusammenhalt.

d) Das Paar 2 und 8 ist ein stabilisierender Faktor in der Gruppe.

e) Der Auszubildende 3 hat offensichtlich Liebeskummer.
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8. SOZIALISATION UND BERUFSAUSBILDUNG

Definitionen
sozialer Begriffe

Entwicklungsphasen
einer Gruppe

8.5.1 Definitionen soziologischer Begriffe

Norm:
darunter versteht man Gesetze, Regeln, Gebote, Verbote, die von den Mit-
gliedern einer Gruppe eingehalten werden sollen.

Rolle:
darunter versteht man in der Soziologie die Gesamtheit aller Verhaltens-
weisen, die von einem Menschen bei der Ubernahme einer Aufgabe oder
Position erwartet wird. Aus unserem Alltag kennen wir die Situation, dass
wir mehrere Rollen gleichzeitig einnehmen mussen. In verschiedenen
Gruppen ,spielen” wir unterschiedliche Rollen, so haben Ausbilder neben
der Berufsrolle, auch die Rolle eines Beraters, Fachkollegen etc. inne. Die
Mitgliedschaft in verschiedenen Gruppen kann eventuell zu Rollenkonflikten
fuhren, z.B. der Ausbilder ist zum einen Vertrauensperson, zum anderen
auch Fuhrungs- und Fachkraft

Position:
hier geht es um die Stellung eines Auszubildenden in der Gruppe. Es ist die
ausgeiibte Rolle mit bestimmten Aufgaben.

Status:
jede Rolle ist mit einer bestimmten Wertschatzung verbunden. Ist ein Aus-
zubildender in einer Gruppe der ,Anfiihrer”, dann ist der Status grof3er als
wenn diese Person in der Gruppe die Rolle des ,Auf3enseiters” besetzt. In
der Soziologie unterscheidet man auch zwischen einem zugeschriebenen
Status, z.B. aufgrund der Herkunftsschicht oder einem erworbenen Status,
z.B. durch Leistung im beruflichen Zusammenhang.

Rang:
der Rang eines Gruppenmitglieds ergibt sich z.B. aufgrund seiner Leistung,
seines Verhaltens, der Haufigkeit der Sympathienennungen, seines Alters,
seiner GroRRe

Tab. 37: Soziologische Begriffe
Quelle: erstellt von Jittemann 2012

8.5.2 Phasenmodell der Gruppenentwicklung

Jede Gruppe durchlauft typische Entwicklungsphasen und nicht im-
mer ist der Prozess harmonisch und gleichm&Rig. In den einzelnen
Phasen werden verschiedene Themen und Probleme bearbeitet.
Dauer und Intensitat der Phasen wird bestimmt von den Mitgliedern
und deren Interessen und Zielen.

Wellhofer( 2004) hat ein solches Phasenmodell entwickelt, das er aus
verschiedenen anderen ,klassischen” Vorschlagen zusammengestellt
hat.

Die 1. Stufe ist das sog. ,forming“: eine Stufe der Orientierung und
Exploration. Zu Beginn zeigen die potentiellen Gruppenmitglieder
Unsicherheit und teilweise sogar Angstlichkeit. Der Kontakt der neuen
Mitglieder ist zunachst einmal unverbindlich und vorsichtig.

Die 2. Stufe das sog. ,storming“: eine Stufe der Auseinanderset-
zung und des Kampfes um die Macht in der Gruppe. Das Interakti-
onsverhaltnis innerhalb der Gruppe ist nicht so stabil, Egoismen und
Beziehungskampfe pragen das Bild. Rollen und Positionen werden
erkennbar und teilweise festgelegt.
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Die 3. Stufe ist das sog. ,norming*“: eine Stufe der Vertrautheit und
Zugehdrigkeit. In dieser Phase haben sich die meisten Mitglieder mit
der Gruppe identifiziert. Die einzelnen Personen haben ihre Rollen
gefunden. Mittlerweile hat sich ein sog. ,Wir-Geflhl“ entwickelt. Die
Gruppe spricht eine gemeinsame ,Sprache”. Auch Gruppensymbole
werden sichtbar, wie z.B. eine gemeinsame Kleidung. Wir kdnnen
bereits von der Herausbildung einer ,face-to-face-Beziehung® spre-
chen. Gruppennormen werden zwar als individuell erlebt, sind aber in
der gemeinsamen Interaktion entstanden und fordern deshalb den
Zusammenhalt.

Die 4. Stufe ist das sog. ,performing“: eine Stufe, in der eine Diffe-
renzierung und eine Gruppenstabilitat erfolgt ist. In dieser Phase hat
die Gruppe ihre héchste Festigkeit und Produktivitéat erreicht. Inner-
halb der Gruppe sind gemeinsame Verhaltensweisen entstanden, die
Gruppe ist ,erwachsen geworden. Die Mitglieder fiihlen sich wohl,
sicher und stark. Sie setzen ,ihr Potenzial voll ein und arbeiten ziel-
orientiert. Parallel zur gewachsenen Solidaritéat findet in der Regel
auch eine Absetzung von anderen Gruppen statt (,Wir“- und ,Die-
Gruppe"), wobei sich ein Gruppenselbstbild (Autostereotyp) und
Fremdbilder (Heterostereotyp) entwickeln. Durch das gemeinsame
zielorientierte Handeln und Fihlen wéchst der Zusammenhalt in der
eigenen Gruppe und die Distanz zu anderen Gruppen wird groR3er. In
der Gruppe hat sich ein festes Rollensystem etabliert [...], das leis-
tungs- und zielorientiert arbeitet” (Wellhofer a.a.O., S. 200).

Die 5. Stufe ist das sog. ,,ending“: eine Stufe des Abschlusses und
der Neuorientierung. Die Gruppe hat ihr Ziel erreicht und beendet das
Projekt. Wie sieht nun die Zukunft der Gruppe aus? Haben wir ein
neues Projekt, ein neues Ziel, um als Gruppe weiter zu existieren
oder sollen wir lieber auseinander gehen? Fir den Ausbilder bedeutet
es, dass er in dieser Situation fur sich klaren muss: Was habe ich
jetzt zu tun? In der Regel haben Gruppen- oder Teamleiter - aber
auch Ausbilder - die Aufgabe, mit der Gruppe zusammen die Prozes-
se und abgeschlossenen Projekte zu reflektieren und einen ange-
messenen Abschluss zu finden: ,Er hat den Ubergang der Gruppen-
mitglieder in die neue Situation mit zu betreuen und muss sich auch
selbst aus der Gruppensituation I6sen, was nicht immer leicht ist, da
auch er vom 'Wir-Gefuhl* gefesselt wurde” (Wellhofer a.a.O., S.200).
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9. ABSCHLIERENDE BEMERKUNG:
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Abb. 40: Phasenmodell einer Gruppe
Quelle: Wellhéfer 2004, S.198

Fragen zur Selbstkontrolle:

54. Was wird unter Sozialisation verstanden?

55. Warum ist der Sozialisationsprozess wichtig fir die Integration
in die Gesellschaft?

56. In welchem Verhéltnis stehen Erziehung und Sozialisation?

57. In welchem Verhéltnis stehen Sozialisation und Kultur?

58. Warum ist es nach wie vor schwierig, Jugendliche und junge
Menschen mit Migrationshintergrund in den Ausbildungsalltag
Zu integrieren?

59. Welche Probleme kénnen bei Jugendlichen mit Migrationshin-
tergrund im Ausbildungsalltag auftreten?

60. Worin besteht der Unterschied zwischen einer formellen und
einer informellen Gruppe?

61. Nennen Sie einzelne Phasen der Gruppenbildung!

9. AbschlieRende Bemerkung:

,Die Auszubildenden, die unbekannten Wesen*, so lautete der Titel
einer Broschiire, die vom Team Personalentwicklung/Ausbildungs-
leitung des Bezirksamts Treptow-Kdpenick von Berlin herausgegeben
worden ist. Damit aus dem ,unbekannten Wesen Azubi“ ein ,bekann-
tes Wesen Azubi* wird, ist nicht nur fachliches, sondern auch ,uber-
fachliches” padagogisch-psychologisches Wissen erforderlich. Der
vorliegende Lehrbrief soll Ihnen als Wegweiser durch die Aushbildung
dienen, damit Sie Ihre Arbeit als Ausbilder/innen zur lhrer eigenen,
aber vor allem zur Zufriedenheit und Freude der Auszubildenden ge-
stalten und durchzufiihren zu kénnen.
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Anhang 1: Beantwortung der ,Fragen zur Selbst-
kontrolle®

1) Welche Bedeutung hat das BBIG fur die Berufsausbildung?
Es regelt die Berufsausbildung, die Berufsausbildungsvorbereitung,
die berufliche Fortbildung und berufliche Umschulung. Das BBIG
ist die rechtliche Grundlage fir die Ausbildung, soweit sie nicht in
berufsbhildenden Schulen durchgefihrt wird.

2) Warum ist die Erlangung der beruflichen Handlungsfahigkeit
wichtig fur eine moderne Ausbildung?

Das BBIG schreibt vor, dass fir die berufliche Tatigkeit der Erwerb
von Fertigkeiten, Kenntnissen und Fahigkeiten notwendig ist, um den
Anforderungen in einer sich standig verandernden Arbeitswelt zu ge-
nigen. Im Konzept der Handlungsfahigkeit ist eine neue Form und
Qualitat des Lernens und Lehrens (soziales und lebenslanges Ler-
nen) am Arbeitsplatz enthalten. Handlungskompetenzen und Schlis-
selqualifikationen sind Grundlage fur die berufliche Handlungsféahig-
keit.

3) Warum ist der Erwerb von Handlungskompetenz auch Vo-
raussetzung fur ein erfolgreiche Berufstatigkeit?

Die heutige Berufswelt ist vielgestaltiger und anspruchsvoller. Ausbil-
dung wird als ganzheitliche Berufsausbildung verstanden. Fachliche
Kompetenzen reichen nicht mehr aus, sondern Arbeitnehmer sollen
Uberfachliche Qualifikationen mitbringen, wie Individual- und Sozial-
kompetenz, um auf berufsspezifische Veranderungen reagieren zu
kénnen und wettbewerbsfahig zu bleiben.

4) In welchem Verhaltnis stehen Erziehung, Bildung und Berufs-
ausbildung?

Erziehung und Bildung sind wesentliche Bestandteile von Ausbildung.
Im Rahmen von Erziehung finden vielfaltige Lernprozesse statt, in
denen u.a. Schlusselqualifikationen vermittelt werden. Bildung ist
Ausdruck der Personlichkeit. Da im heutigen Verstandnis Berufsaus-
bildung zur Persdnlichkeitsentwicklung eines Menschen beitragt, sind
Bildungsinhalte wie Mundigkeit und Emanzipation unabdingbar mit
dem Bildungsprozess verbunden. Der Erwerb von Bildung befahigt
zudem zur Kritik und Selbstreflexion.

5) Was verstehen Sie unter einem Anforderungsprofil?

Ein Anforderungsprofil fasst die Summe aller aus den Eigenschaften
und Arbeitsaufgaben eines Berufs abgeleiteten Fertigkeiten, Fahig-
keiten und Kenntnisse zusammen. Mit Hilfe eines Anforderungspro-
fils lassen sich in der Regel die geeigneten Bewerber fir einen Aus-
bildungsplatz finden.

6) Warum soll ein/e Ausbilder/in Individual- und Sozialkompe-
tenz fur seine/ihre Tatigkeit mitbringen?

Kurz und knapp beantwortet: Ausbilder arbeiten mit jungen Menschen
zusammen. Sie mussen nicht nur fachliche Kenntnisse und Fertigkei-
ten vermitteln, sondern sie haben auch die Aufgabe, Azubis ,charak-
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terlich” zu férdern und ihnen Normen und Werte des beruflichen All-
tags bewusst zu machen.

7) Uber welche Schlusselqualifikationen sollen Ausbilder verfii-
gen?

Sie sollen menschlich geeignet sein, Freude an der Téatigkeit haben,
Uber Rollenflexibilitat, Empathie, Entscheidungsfahigkeit, Kommuni-
kations- und Kooperationsfahigkeit, aber auch Uber Selbstkritik und
Konfliktfahigkeit verfugen.

8) Welchen Fuhrungsstil sollen Ausbilder im Umgang mit den
Auszubildenden bevorzugen?

Sie sollen sich stets bewusst sein, dass ein partnerschaftlicher ,Fih-
rungsstil“ im Ausbildungsalltag bei Azubis ,besser ankommt* als ein
autoritares Verhalten. Ein demokratischer Fuhrungsstil ist win-
schenswert, der Aspekt der Autoritét ist hier positiv besetzt.

9) Warum sollen Ausbilder auch ,Fihrungsqualitaten“ besitzen?
Ausbilder vermitteln nicht nur Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkei-
ten, sondern sie sind auch Vorbild fir den jungen Menschen. Sie er-
warten von Ausbildern, dass sie neben einer fachlichen, auch eine
Uberfachliche Kompetenz mitbringen. Sie sollen Lésungen finden,
wenn Probleme im praktischen Ausbildungsalltag auftreten. Ausbilder
sind heute Lernberater, Vertrauensperson und Coaches. Nur Ausbil-
der, die Uber Selbstsicherheit und Kompetenz verfiigen, werden von
Azubis anerkannt und garantieren eine erfolgreiche Ausbildung fur
beide Seiten.

10) Welche Unterweisungsmethoden kennen Sie?
Die Vier-Stufen- Methode, die Diskussion, das Brainstorming, die
Leittext-Methode, die Fallmethode, das Planspiel, das Rollenspiel etc.

11) Welche Methoden fordern die Aktivitat der Auszubildenden?
Die Leittext-Methode, das Fallbeispiel, das Brainstorming, die Meta-
Plan-Methode, das Rollenspiel.

12) Nennen Sie die einzelnen Stufen der Vier-Stufen- Methode!
Vorbereitung, Vorfiihrung, Nachmachen und Uben lassen.

13) Welche Vor- und Nachteile hat das Lehrgespréch als Unter-
weisungsmethode am Arbeitsplatz?

Vorteile: bietet eine raschen Uberblick tiber Interessen, Kenntnisse
und Fahigkeiten des Azubis; dient als Lernzielkontrolle; standige
Kommunikation- und Interaktion zwischen Ausbilder und Azubis.
Nachteile: Aktivitdt geht vom Ausbilder aus, kann in einen Monolog
abgleiten

14) Was verstehen Sie unter ausbilderzentrierten bzw. auszubil-
dendenzentrierten Methoden?

Ausbilderzentrierte Methoden: Aktivitat geht vom Ausbilder aus (Vier-
Stufen-Methode)

Auszubildendenzentrierte Methoden: Aktivitdat geht vom Azubi aus
(Leittext-Methode)
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15) Beschreiben Sie das , Modell der vollstandigen Handlung*!
1. Informieren, 2. Planen, 3. Entscheiden, 4. Ausfiihren, 5. Kontrollie-
ren, 6. Bewerten

16) Welche Kriterien sind notwendig zur Durchfihrung eines
Projekts in der Ausbildung?

Es muss genau geplant werden, Ziele missen deutlich genannt und
es muss gut strukturiert sein. Ein Projekt ist in der Regel eine Grup-
penarbeit. Die Aufgaben fur die einzelnen Teilnehmer sollen genau
definiert werden. Die Rolle von Ausbildern soll benannt werden.

17) Welche Vor- und Nachteile hat das Rollenspiel im Rahmen
der betrieblichen Ausbildung?

Ein Rollenspiel ist eine gute Lern- und Ubungsmaglichkeit, um Situa-
tionen, die in der Realitdt vorkommen, wie ein Beratungs- oder Kun-
dengesprach zu simulieren, ohne irgendwelche Konsequenzen
furchten zu mussen.

18) Wann lasst sich ,Brainstorming“ im Ausbildungsalltag sinn-
voll einsetzen?

Wenn ein neues Thema diskutiert wird; im Rahmen einer Gruppe;
wenn es hier um eine ldeenfindung fur neue Aufgaben geht; wenn
Azubis zur Mitarbeit motiviert werden sollen.

19) Warum ist die ,Debatte" als Ausbildungsmethode ungeeig-
net?

Im Rahmen einer Debatte geht es um die ,Vernichtung” des Gegen-
tbers und das ist nicht Ziel in der Ausbildung. Der Ausbilder soll den
Auszubildenden férdern und fordern, ihn aber nicht ,vernichten®.

20) Haben Ausbilder im Ausbildungszusammenhang auch die
Funktion von Moderatoren?

Insbesondere bei Gruppenarbeiten, Projekten oder Diskussionen
kénnen Ausbilder die Rolle eines Moderators/einer Moderatorin ein-
nehmen.

21) Wann lasst sich die PU (Programmierte Unterweisung) im
Rahmen der Ausbildung einsetzen?

Wenn es um die Vermittlung von Faktenwissen geht; Wiederholung
von Gelerntem; Schulung der Selbstverantwortung; Aktivierung des
Azubis und Zeitersparnis

22) Warum sind Einfihrungswoche und Probezeit wichtig fir die
Ausbildung?

Im Rahmen einer Einfihrungswoche koénnen Auszubildende das
kinftige Ausbildungspersonal und ihre Ausbildungsstatte kennenler-
nen. Eine angemessene Einfihrung in den Ausbildungsalltag ist in
der Regel motivierend.

Die Probezeit ist wichtig, damit Auszubildende sich klar dariiber wer-
den, ob sie die richtige Berufswahl getroffen haben und ob die Aus-
bildungsstétte ihren Vorstellungen entspricht. Auch der Ausbildungs-
betrieb kann im Rahmen der Probezeit erkennen, ob er einen geeig-
neten Azubi ausbildet oder nicht.
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23) Was sollen Ausbilder im Vorfeld einer Beurteilung beachten?
Sie sollen sich klar daruiber sein, dass sie nur das Verhalten von Aus-
zubildenden und nicht ihr Wesen beurteilen kénnen.

24) Nennen Sie einige Beurteilungsfehler!
Andorra-Phanomen, Halo-Effekt, Momentaufnahmen, sozialer Status,
Stereotypen.

25) Wie lassen sich Beurteilungsfehler vermeiden?
Indem vor jeder Beurteilung bestimmte Voraussetzungen beachtet
werden: eingehende Beobachtung, objektive Beurteilung (Verhalten
nicht Wesen eines Azubis) und ,gerechte” Bewertung.

26) Warum sollen sich Ausbilder bei der Beurteilung nicht auf
den ,gesunden Menschenverstand” verlassen?

Weil sie dann nicht objektiv beurteilen kénnen, sie Beurteilungsfeh-
lern erliegen, wie etwa dem Halo-Effekt. Beurteiler lassen sich nicht
selten von Sympathie und/oder Antipathie gegentiber einer anderen
Person beeinflussen.

27) Warum dirfen Ausbilder nur das Verhalten und nicht das
Wesen ihrer Azubis beurteilen?

Weil das Wesen eines Menschen nicht sichtbar ist. Sie sehen nur,
wie sich ein Mensch verhéalt und nicht was er denkt und fuhlt.

28) Was muss bei der Durchfiihrung eines Beurteilungsge-
sprachs beachtet werden?

Ein Beurteilungsgesprach muss genau vorbereitet werden. Nicht auf
das Gedachtnis verlassen, sondern schriftiche Notizen sollen die
Grundlage fir eine Beurteilung sein. Viele Informationen Uber den
Azubi sammeln. Die Beurteilung mit anderen Personen durchspre-
chen, aber erst, wenn man seine eigene Beurteilung bereits vorge-
nommen hat. Auf Beurteilungsfehler achten. Beurteilen bedeutet nicht
Verurteilen.

29) Was verstehen Sie unter Lernprozessen?

Bei einem Lernprozess werden Inhalte, Informationen und Wissen
aufgenommen. Wir erwerben neue Verhaltensweisen oder bestehen-
de Verhaltensweisen werden modifiziert. Der Vorgang des Lernens
ist nicht beobachtbar. Ob ein Individuum gelernt hat, kbnnen wir nur
aus einem veranderten Verhalten ableiten.

30) Wie verlauft die Abspeicherung von Lerninhalten?
Die Abspeicherung erfolgt im Gedéchtnis.

31) Nennen Sie die verschiedenen Gedachtnisarten!
Ultrakurzzeit- Kurzzeit- und Langzeit-Gedachtnis.

32) Nennen Sie die verschiedenen Lerntypen!
Visueller, auditiver, haptischer oder taktiler, olfaktorischer und gusta-
torischer Lerntyp
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33) Nennen Sie die einzelnen Lerntheorien!
Klassisches Konditionieren; Lernen durch Versuch, Irrtum und Erfolg;
Operantes Konditionieren; Lernen am Modell, Lernen durch Einsicht.

34) Welche Bedeutung hat ,Lernen am Modell* in der Aushbil-
dung?

Modell-Lernen findet in Ausbildung vor allem in Verbindung mit der
Vier-Stufen-Methode statt. Der Auszubildende verfolgt den Tatig-
keitsablauf bei Ausbildern (insbesondere im psychomotorischen Be-
reich) und kann ihn dann nachmachen.

35) Warum erfolgt auf dem Lernplateau kein weiterer Lernzu-
wachs?

Wenn trotz intensiven Lernens kein Zuwachs an Wissen und Informa-
tionen stattfindet. Im Gehirn findet eine ,Stockung“ oder ,Sattigung*
statt. Das Gehirn ist nicht mehr in der Lage, die Information zu diffe-
renzieren und zu speichern.

36) Warum soll beim Lernen die Biorhythmuskurve beachtet
werden?

Weil unser Organismus bei Tatigkeiten und beim Lernen auf den Tag
ausgerichtet ist und in der Nacht Ruhe und Entspannung benétigt.

37) Machen Sie Vorschlage, wie das Gelernte besser behalten
werden kann!

Hier kénnen Sie Ihren eigenen Erfahrungen einbringen. Auf jeden Fall
ist die stetige Wiederholung des Gelernten wichtig, damit es auch
behalten wird. Alles was der Mensch selbst tut, behalt er am besten
(90%).

38) Ordnen Sie die Begriffe Fertigkeiten, Fahigkeiten und Kennt-
nisse den Lernzielbereichen kognitiv, affektiv und psychomoto-
risch zu!

Fertigkeiten: psychomotorisch

Fahigkeiten: affektiv

Kenntnisse: kognitiv

39) Definieren Sie die Begriffe , Motiv* und , Motivation*!

Ein Motiv ist ein Antrieb, ein Bedurfnis, ein Beweggrund.

Motivation im Sinne des Lernens: darunter wird die Summe aller Kraf-
te verstanden, die einen Menschen antreiben, sein Lernen und Ver-
halten beeinflussen, aufbauen, anregen.

Motivation ist das Warum, das Wie und das Was und beeinflusst das
Verhalten eines Menschen.

40) Warum soll der/die Ausbilder/in im Ausbildungszusammen-
hang darauf achten, dass er/sie Auszubildende immer wieder
motiviert?

Weil Auszubildende dann davon ausgehen koénnen, dass der/die
Ausbilder sich fir sie interessiert, sie férdern und sie erfolgreich zum
Ausbildungsziel fihren will.
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41) Was verstehen Sie unter intrinsischer und extrinsischer Mo-
tivation?

Intrinsische Motivation: ist direkt auf ein Ziel gerichtet, der Auszubil-
dende lernt aus Freude und Eigeninitiative. Er hat Spald an der Sa-
che.

Extrinsische Motivation ist nur indirekt auf ein Ziel gerichtet. Der Aus-
zubildenden lernt nicht des Lernens willen, sondern weil er eine Pru-
fung bestehen will, aber eigentlich wenig Interesse am Lerngegen-
stand hat.

42) Welche Art der Motivation wirkt langerfristig?
Intrinsische Motivation ist langerfristig.

43) Welches ist das héchste Motiv in Maslow's , Bedlrfnispyra-
mide*?

Es ist das Bedurfnis nach Selbstverwirklichung, d. h. Personlichkeits-
entwicklung und -entfaltung.

44) Was versteht Herzberg in seiner Theorie unter den Begriffen
»Hygiene-Faktoren® und , Motivatoren*?

Hygiene-Faktoren: verhindern das Entstehen negativer Zustéande (wie
Arbeitsunzufriedenheit), fuhren aber nicht zu positiven Zustanden
(wie Zufriedenheit).

Motivatoren: fiihren zum Zustand der Zufriedenheit (Arbeitszufrieden-
heit).

45) Was ist Leistungsmotivation?

Leistungsmotivation bezeichnet ein von bestimmten Antrieben, Inte-
ressen gesteuertes Streben, eine Anforderung, eine Aufgabe mit
mehr oder weniger grofRer Anstrengung zu bewaéltigen und ein Ziel zu
erreichen.

46) Warum ist Leistungsmotivation im Ausbildungszusammen-
hang unerlasslich fur den Ausbildungserfolg?

Weil nur so das Ausbildungsziel und -ergebnis zur Zufriedenheit der
Auszubildenden und des ausbildenden Unternehmens erreicht wer-
den kann.

47) Wann handelt der/die Ausbilder/in motivierend und wann
demotivierend?

Der/die Ausbilder/in handelt motivierend, wenn er/sie Auszubildende
fordert, sie ermutigt und ihre Selbstandigkeit, Initiative und Kreativitét
unterstutzt.

Ausbilder handeln demotivierend, wenn sie wenig loben, keine klaren
Ausbildungsziele nennen, den Auszubildenden Uber- oder unterfor-
dert, einen autoritaren Fuhrungsstil praktizieren und den Azubi ent-
mutigen.

48) Warum ist die Jugendphase ein so ,besonderer® Abschnitt
im Leben eines Menschen?

Weil der junge Mensch in dieser Zeit vielfaltigen Veréanderungen, im
korperlichen und psychischen Bereich ausgesetzt ist (z.B. Pubertat).
Zudem muss er noch vielen Anforderungen in der Familie, in der
Schule und im Ausbildungsalltag gerecht werden.
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49) Warum sollen Jugendlichen im Berufsalltag mehr Verstand-
nis entgegengebracht werden als Erwachsenen?

Weil Jugendliche sich noch in einem psychischen und physischen
Entwicklungsprozess befinden. Sie sind auf der ,Suche nach sich
selbst” und wissen noch nicht, in welche Richtung sie sich entwickeln
wollen und sollen. Sie suchen nach Orientierungen, im privaten wie
beruflichen Zusammenhang. Zudem beeinflussen korperliche und
hormonelle Veranderungen ihr Verhalten.

50) Wie sollen Ausbilder mit sozialen Verhaltensauffalligkeiten
umgehen?

Sie missen sich sachlich, differenziert und nicht emotional verhalten.
Sie sollten stets hinterfragen, wo diese sozialen Verhaltensauffallig-
keiten ihren Ursprung haben.

51) Worin besteht der Unterschied zwischen sozialen Verhal-
tensauffalligkeiten und Auffalligkeiten im Lernverhalten?

Soziale Verhaltensauffalligkeiten betreffen die Kommunikation- und
Interaktion und beziehen sich auf bestimmte Situationen und Perso-
nen, wahrend Auffalligkeiten im Lernverhalten in der Person selbst
liegen (z.B. in der Lernbiographie eines Auszubildenden)

52) Welche Handlungsstrategien sollen Ausbilder erwerben, um
mit sozial abweichendem Verhalten Jugendlicher adaquat um-
gehen zu kénnen?

Ausbilder sollen mit Auszubildenden (ber ihre Erziehungsfunktion
ihnen gegenuber sprechen; vereinbarte Ziele positiv verstarken und
negativen Verhaltensweisen seitens der Auszubildenden konstruktiv,
aber konsequent begegnen.

53) Warum dirfen Ausbilder nie die , Therapeuten-Rolle* ein-
nehmen, wenn sie feststellen, dass Auszubildende Probleme
haben, die nicht nur voribergehender Natur sind?

Weil Ausbilder keine Psychologen sind und nur eine ,Erziehungsfunk-
tion“ (BBiG) haben.

54) Was wird unter Sozialisation verstanden?

Sozialisation ist eine Prozess, in dem der Mensch in die ihn umge-
bende Gesellschaft und Kultur integriert wird und dabei die Normen,
Werte und Regeln internalisiert, die notwendig sind, damit er ein Mit-
glied dieser Gesellschaft und Kultur werden kann.

55) Warum ist der Sozialisationsprozess wichtig fir die Integra-
tion in die Gesellschaft?

Weil ein Individuum in der Regel nicht ,iberleben* kann. Es ware
ausgegrenzt und kein Mitglied einer Gemeinschaft oder Gruppe.

56) In welchem Verhaltnis stehen Erziehung und Sozialisation?
Erziehung ist das ,Sozialmachen* und Sozialisation das ,Sozialwer-
den*.
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57) In welchem Verhaltnis stehen Sozialisation und Kultur?

Um in einer Kultur leben zu kdnnen, muss ein Individuum die gesell-
schaftlichen Normen und Werte erst internalisieren. Sozialisation ist
auch Voraussetzung, dass der Mensch Geschdpf und Produkt einer
Kultur werden kann.

58) Warum ist es nach wie vor schwierig, Jugendliche und junge
Menschen mit Migrationshintergrund in den Ausbildungsalltag
zu integrieren?

Well in der Erziehung und Sozialisation von Jungen und Madchen in
der deutschen Gesellschaft z.T. andere Werte und Norme vermittelt
werden als in den Erziehungs- und Sozialisationsinstanzen von Kin-
dern und Jugendlichen mit Migrationshintergrund.

59) Welche Probleme kénnen Jugendliche mit Migrationshinter-
grund im Ausbildungsalltag haben?

Ahnliche Probleme wie in Frage 58 dargestellt: Andere Erziehungs-
und Sozialisationsbedingungen.

60) Worin besteht der Unterschied zwischen einer formellen und
einer informellen Gruppe?

Eine formelle Gruppe wird von auf3en zusammengestellt, aufgrund
eines Projekts oder Seminars; eine informelle Gruppe entsteht auf-
grund von gleichen Interessen, Sympathie und gemeinsamen Zielen.

61) Nennen Sie einzelne Phasen der Gruppenbildung!
1. Phase: Orientierung= forming

2. Phase: Auseinandersetzung/Kampf= storming

3. Phase: Vertrautheit/Zugehdorigkeit= norming

4. Phase: Differenzierung/Festigung= performing

5. Phase: Abschluss/Neurorientierung= ending
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Anhang 2: Beispiel eines Beurteilungsbogens aus
der Verwaltung

Anmerkung:

Der vorliegende Beurteilungsbogen wurde von Mitarbeiter/innen in
der Verwaltung des Landkreises Potsdam Mittelmark, Bad Belzig,
unter der Leitung von

- Anneliese Bruck

- Kathrin Hildebrandt

- Juliane Leisegang

- Christian Freidank

- Barbel Zimmermann

- Karin Wiemann

konzipiert. Dieser Beurteilungsbogen ist als Ergebnis aus einem
Inhouse-Seminar (Leitung: Juttemann) zum Thema: Erstellung eines
Beurteilungsinstruments, im Sommer 2011, hervorgegangen. Frau
Bruck stellte der Autorin den Beurteilungsbogen fur den Lehrbrief zur
Verfigung.

(Beginn auf nachster Seite)
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Landkreis Potsdam-Mittelmark

INTERN

Beurteilung

‘Die Beurteilung soll spatestens an dem Tag erstelit werden, an dem der/die Auszubildende
den Einsatz im Fachdienst beendet. Beurteilen soll grundsitzlich die Person, die die Betreuung und
Einweisung desfder Auszubildenden wihrend des Ausbildungsabschnittes tibemommen hat. Sofern mehrere
Ausbitder/innen tatig waren, ist der Beurteilungsbogen gemeinsam zu erstellen und zu unterschreiben,

I. Personliche Angahen des/r Auszubildenden

Name, Vorname:

Geburtsdatum:

Ausbildungsberuf: | Verwaltungsfachangestellte/r in Fachrichtung Kommunalverwaltung

Ausbildungsjahr 1. 0 2.0 3.0

Il. Angahen zum Aushildungsabschnitt

Ausbildungsabschnitt (Fachdienst mit Bezeichnung):

Ausbilder/in im Fachdienst/Team:

Praxisanleiter/finnen:
{Personen, welche unmittelhar
mit demfr Auszubildenden in
Kontakt getreten sind  und
Ausbildungsinhalte  vermittelt
haben}

Aushildungsinhalte:

Aushildungszeitraum:

Tatsichliche Anwesenheit
desfr Auszubildenden
{in Tagen)




Beurteilungskriterien:

Die Beurteilung erfolgt nach dem klassischen Schulnotenptinzip.

Note 1 ,sehr gut” = eine Leistungfein Verhalten, diefdas den Anforderungen in besonderen Mafie
entspricht

Hote 2 ,gut” = eine Leistung / ein Verhalten, die/das den Anforderung voll entspricht

Note 3 ,befriedigend” = eine Lefstung/ein Verhalten, die/das im Allgemeinen den Anforderungen
entspricht

Note 4 ,ausreichend” = eine Leistungfein Verhalten, diefdas kleine Méangel aufweist, aber im Ganzen

den Anforderungen noch entspricht,

Note 5 ,mangelhaft” = eine Leistunglein Verhalten, die/das groBe Mangel aufweist und den
Anforderung nur teilweise entspricht

eine Leistung, die den Anforderung nicht entspricht

If

Note 6 ,ungenilgend”

Bitte beachten Sie unbedingt:

Bei der Bewertung der Leistung sind die Erliuterungen der einzelnen Notenstufen mafgebend. Bitte
beriicksichtigen Sie auch die Lebenserfahrung und den tatsachlichen Aushildungsstand.

Der Begriff Anforderungen in den bindenden Notenstufenerlauterungen ist auf
a) den Umfang der bisher vermittelten Fertigkeiten, Fahigkeiten und Kenntnisse,
b) die selbststindige und richtige Anwendung der Kenntnisse und Fertigkeiten,
¢} das fehlerfreie Erreichen des definierten Lernziels

zu beziehen,

Il. Beurteilung der einzelnen Kompetenzen

1. Personliche und soziale Kompetenzen

1.1, Personliches Verhalten: _
Kontaktverhalten nach Innen z.B. Kollegen/Vorgesetzten (a) und nach AuBen z. B, Biirger {b} im

Rahmen der Aufgabenerfiillung

ist stets sachlich, hoflich und kann ist ubeﬂr\.'weg‘end sachlllch,'hoﬂich und ist hiufiger nicht |_n"(h'er Lage sich
situationsaerecht auftreten kann iberwiegend situationsgerecht sachgerecht, hoflich und
i g auftreten situationsgerecht zu verhalten
1 2 3 4 5 5
a) | Note:
Note
b)

1.2, Zuverlassigkeit:
Grad der Gewissheit mit der die Erledigung der gestellten Aufgaben erwartet werden kann

. s itn Rahmen der gestellten Aufgaben
stets zuverldssig verlasslich

1 2 3 4 5 B

wenig zuverldssig

Note:




1.3. Auffassungsgabe:

Fahigkeit Sachverhalte zu erfassen und sich auf sie einzusteilen

fasst gut auf,
kann sich ohne Schwierigkeiten auf
neue Situationen einstellen und
erkennt auch schwierige
Zusammenhénge

fasst tetlweise gut auf,
kann sich ohne grofe
Schwierigkeiten auf neue Situationen
einstellen und erkennt
Zusammenhange

fasst schwer auf,
stelite sich auf neue Sachverhalte nur
miihsam ein und erkennt die
Zusammenhange spatfnicht

1 2

3 4

5 6

Note:

1.4. Leistungshereitschaft:

Bereitschaft, die tibertragenen Aufgaben ausdauernd und mit vollem Einsatz zu erfedigen

ist besonders leistungsbereit und
erfiillt Aufgaben stets gern

ist leistungsbereit und erfiillt
Aufgaben gern

ist wenig leistungsbereit und erfolit
Aufgaben nicht gern

i 2

3 4

5 6

Note:

1.5. Konzentrationsfahigkeit:

Fahigkeit sich einer Aufgabe aufmerksam und intensiv zuzuwenden

arheitet stets konzentriert und jeder
Aufgabe voll zugewandt

arbeitet konzentriert und der
Aufgabe zugewandt

ist zeitweise unkonzentriert und der
Aufgabe nicht immer zugewandt

1 2

3 4

5 6

Note:

1.6. Selbststandigkeit:

Fihigkeit, die ibertragenen Aufgaben eigenverantwortlich und ergebnisorientiert zu erledigen

etledigt (ibertragene Aufgaben stets
eigenverantwortlich und
ergebnisorientiert

erledigt libertragene Aufgaben
itberwiegend eigenverantwortlich
und ergebnisorientiert

erfedigt libertragende Aufgaben
selten eigenverantwortlich und
ergebnisorientiert

1 2

3 4

5 6

Note:

1.7. Kreativitat und Innovationsfahigkeit:

Entwicklung von neuen Ideen

entwickelt stets nete Ideen und
Lisungswege

entwickelt neue ldeen und
Lésungswege

hat wenig neue Ideen und entwickelt
kaum neue Lésungswege

5 6

Note:




2. Fach- und Methodenkompetenzen

2.1, miindliche {a) und schriftliche (b} Ausdruckféhigkeit:
Fahigkeit, fehlerfrei, verstandlich und geordnet zu formulieren

formuliert stets fehlerfrei,
verstandlich und treffend

driickt sich iiberwiegend fehlerfrei
und verstandlich aus

die Ausfiihrung bleiben haufig
unverstandlich und sind nicht

fehlerfrei
1 2 3 4 5 6
a) | Note:
b) Note |

2.2, Qualitat der Aufgabenerledigung:
Sorgfalt und Genauigkeit, mit der eine Aufgaben erfedigt wird

erfillit Aufgabenstellungen stets
sorgfaltig und genau

erfiillt Aufgaben sorgfaltig und
genay

die Aufgabenerfillung erfolgt oft
flitchtig und muss korrigiert werden

i 2

3 4

5 6

Note:

2.3, Aufgahenerledigung unter zeitlichem Aspekt:

erledigt Aufgaben stets im
vorgegebenen Zeitrahmen

erledigt Aufgaben iiberwiegend im
vorgegebenen Zeitrahmen

erledigt Aufgahen haufig nicht im
vorgegebenen Zeitrahimen

1 2

3 4

5 6

Note:

2.4, Systematik und rationelles Vorgehen bei der Aufgabenerledigung:

Erfedigung der Aufgaben unter bilrcorganisatorischen Aspekten

organisiert die jeweilige
Aufgabenerledigung stets geordnet
und planmatig

organisiert die jeweilige
Aufgabenerfedigung geordnet und
planmaBig

die Aufgabenerledigung erfolgt
wenig geordnet und unplanmdaBig

i 2

3 4

5 6

Note:

2.5. Verwendbarkeit der Ergebnisse aus der Aufgabenerledigung

erzieft stets verwendbare
Ergebnisse

erzielt iberwiegend verwendbare
Ergebnisse

die Ergehnisse sind nicht verwendbar

3 4

5 6

Note:




2.6, Urteilsfahigkeit:

kann Einzelheiten und kann Einzelheiten und ist haufig unsicher Einzelheiten und
Zusammenhange stets richtig Zusammenhange erkennen und Zusammenhinge eines Sachverhaltes
erkennen und darstellen darstellen zu erkennen und darzustellen
1 2 3 4 5 6
Note:

IV. Zusammenfassung der Beurteilung:

1.1. Persénliches Verhalten nach Innen (a):

1.1. Perstinfiches Verhalten nach AuBen (b):

1.2, Zuverlassigkeit:

1.3, Auffassungsgabe:

1.4. Leistungshereitschaft:

1.5, Konzentrationsfahigkeit:

1.6. Selbststandigkeit:

1.7. Kreativitiit und Innovationsfahigkeit:

2.1. Miindliche {a) Ausdruckfahigkeit:

2.1. Schriftliche (b) Ausdruckfahigkeit:

2.2, Qualitét der Aufgabeneredigung:

2.3. Aufgabenerledigung unter zeitlichem Aspekt:

2.4, Systematik und rationelles Vorgehen bei der
Aufgabenerledigung:

2.5, Verwendbarkeit der Ergebnisse aus der Aufgaben-
erledigung

2.6, Urteilsfahigkeit:

Gesamtergebnis:
{Sumime der Noten : 15 Eigenschaften) *

* |st es nicht maglich eine bestimmte Kategorie zu beurteilen, verringert sich die Anzahl der

Eigenschaften entsprechend.

Konnten die Lerziele des Aushildungsplanes im Wesentlichen erreicht werden?

Bei der Kennzeichnung ,nein” bitte begriinden,
O ja

O nein, weil




Sind bei der Vermittiung der Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten Schwierigkeiten aufgetreten?

Bei der Kennzeichnung ,ja" bitte begriinden,

[ Nein

0 ja, weil

Gab es Griinde, aus denen der/die Auszubildende nicht mit allen vorgesehenen Tatigkeiten vertraut gemacht
werden konnte (z.B. lange Erkrankung, Abwesenheit des Aushbilders usw.)

Bei der Kennzeichnung ,ja” hitte begriinden.

| Nein

[} ja, weil

Erscheint der/die Auszubildende fiir eine Tatigkeit in Ihrem Fachdienst/Team nach beendeter Ausbildung

geeignet?
Bei der Kennzeichnung ,,nein” hitte begriinden.

ja

O nein, weil

Gab es besondere Umstande, die die Beurteilung erschwerten?
Bei der Kennzeichnung ,ja" bitte begriinden.

| nein

O ja, weil

Verbale FEinschitzung zum/r  Auszubildenden (positive oder
Ausbildungsabschnitt)

negative Erkenntnisse  aus

dem




V, Einverstindnis des/der Auszubildenden

Mit der Beurteilung bin ich
1 einverstanden {] nicht einverstanden

Da ich mit der Einschatzung nicht einverstanden bin, werde ich meine schriftliche Stellungnahme bis zum

{innerhalh 4 Wochen nach dem Beurteilungsgesprich) dem Fachdienst 12, Personal-

und Organisationsverwaltung, vorlegen,

Vi. Beurteilungsgesprach

Die Beurteilung wurde zwischen dem/r Ausbilder/in und dem/r Auszubildenden ausfiihrlich und in allen

Beurteilungspunkten am ,von Uhrbis @ Uhr besprochen.
Ort, Datum Unterschrift des/r Ausbilders/in
Ort, Datum Unterschirift desfr Auszubildenden

Weiterleitung der Beurteilung an den Fachdienst 12 am




Landkreis Potsdam-Mittelmark

INTERN
Beurteilung

des Ausbildungsbereiches

= Diese Bewertung dient der statistischen Auswertung der Qualitét der Aushildung
Die Bewertung erfolgt auf freiwilliger und anonymer Basis

I. Allgemeine Angaben

Ausbildungsberaf: Verwaltungsfachangestellte/r in der Fachrichtung Kommunalverwaltung | [

Studium: Bachelor of Laws (Kommunales Verwaltungsmanagement und Recht) £

Bitte Zutreffendes ankreuzen.

Aushildungshereich/Praxisphase
(Fachdienst mit Bezeichnung):

Ausbilder/in im Fachdienst/Team:

Praxisanleiterfinnen:

(Personen, welche
ynmittelbar mit dem/r
Studentenfin oder dem /r

Auszubildende/n in
Kontakt getreten sind
und Praxisinhalte

vermittelt haben)

Wahrend der Aushitdungszeit
hetreute mich hauptséachlich

Tatsichliche Anwesenheit im
Ausbildungsbereich:
(z. B, 2 Monate)




1. Beginn des Einsatzes

.

ja teilweise nein

1. | Am ersten Tag fand ein Einfihrungsgesprach statt
7 Wihrend des Einfilhrungsgespraches wurden  die

" | wesentlichen Aufgaben des Fachdienstes erldutert
3 Alle anwesenden Mitarbeiter/innen wurden mir am

" | ersten Tag vorgestellt
Fachliche Qualitit / Lern- und Arbeitshedingungen

sehrgut | gut ausrei- | eher sehr
chend | schlecht | schlecht

1. | Die Lern-/Arbeitsatmosphdre war
5 Bei der Erreichung meiner Aushildungsziele

" | wurde ich unterstiitzt
3 Ein Feedback zu meinen Starken und

" | Schwichen erhielt ich regelmaBig
4 Die Aufgaben und Tatigkeiten entsprachen

" | dem Aushildungsplan
5. | Die Aufgaben bauten aufeinander auf
6. | Ich fithlte mich gefordert
7. | Neues wurde verstandlich erklart
g Die Maglichkeit, etwas selbst auszuprobieren,

© | war
9. | Das Pensum meiner Arbeitsaufgaben war
Forderung sozialer und personlicher Fihigkeiten

sehrgut | gut ausrei- eher sehr
chend | schlecht | schlecht

Die Mdglichkeit, die mir zum selbst
gesteuerten Lernen gegeben wurde, war

Die Gelegenheiten zum selbstandigen Arbeiten
waren

Die Ermunterung, mir eine eigene Meinung zu
3. | hilden und diese zu auBern, ldeen und
Vorschlage einzubringen war

Meine Aufnahme in das Arbeitsteam empfand
ich

Der Kontakt zu den Kollegenfinnen in dem
Arbeitshereich war




V. Zusammenarbeit mit dem/r Aushilder/in bzw. Praxisanleiter/in im Fachdienst

sehrgut | gut ausrei- eher sehr
chend | schlecht | schiecht

Das Verhdlnis zu meiner Ausbilderin/meinem
Ausbilder war

Das Verhdltnis zu meiner Betreuerin/meinem
Betreuer war

Zu meinem/r Ausbilder/in und Betreuer/in war
der regelmafige Kontakt

Als  Ansprechpartner bei Fragen und
4. | Problemen empfand ich meine/n Ausbilder/in/
Betreuer/in

Die erteifte Hilfe, wenn ich bei einer Aufgabe

> nicht weiter wusste, war

6 Die Zeit, die fiir meine Anliegen genommen
" | wurde, war

7 Die Auswertung meiner Arbeitsaufgaben
" | erfolgte regeimiBig

g Die Anerkennung fiir meine guten Leistungen

empfand ich

VI. Ende des Finsatzes

ja teilweise nein
1. | Amletzten Tag fand ein Abschlussgespréch statt s
7 in diesem Gesprach wurden konstruktive Hinweise
" | gegehen
3 Es erfolgt ein sachliches und ausfiihrliches
" | Beurteilungsgesprach
VH. Der Arbeitsplatz
Ja Nein
1. | Ich hatte einen eigenen Arbeitsplatz d O
Mein Arbeitsplatz —_
2 b 57 | % |498%| 85 | 885 | £§
o
hatte folgende 25 25 o5 25 o 8 5 o o
Mangel D g 7= |PSEF| g0 o F e E 5
a0 Se gDy az ESZ | T2
Iy bl =3
g e |v38 g | =%%9 | EF
S |58 = a3
< =3 = 2
Q [12] £
T 3 o,
=

Anmerkungen zu meinem Arbeitsplatz und der Ausstattung




o

4. | Mein Arbeitsplatz und die Ausstattung waren wahrend des gesamten Einsatzes

Bitte zutreffendes ankreuzen.

sehr gut gut ausreichend eher schlecht sehr schlecht

O o ] O B

ViIH. Platz fiir Feedback und Hinweise

Vielen Dank,

dass du an der Beurteilung teilgenommen hast.




Anhang 3: Unterweisungskonzept von Marcel
Karras

(Beginn auf nachster Seite)



Unterweisungskonzept zur Ausbildereignungspriifung

Thema der Unterweisung Prifung der Zuldssigkeit eines Widerspruches hinsicht-
lich fristgerechter Erhebung

Aushitdungsbheruf Verwaltungsfachangestelltefr
(Fachrichtung Kommunalverwaltung)

Pritfungsteilnehmer Marcel Karras

Dienstanschrift: { andkreisTeltow-Flaming

Funktionsbereich Sachhearbeiter fir Verwaltungsveriahren im Umweltamt
Erstellt von Marcel Karras

Marz 2012
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1. Ausgangssituation
1.1 Ausbildungsrahmenplan

Ausbildungsrahmenplan fiir die Berufsausbildung zum Verwaltungsfachangesteliien / zur
Verwaltungsfachangesteliten (Anlage 1 und 2 zur Verordnung fber die Berufsausbildung
zum Verwaltungsfachangestelten / zur Verwaltuna<fachangestelten vom 18.05.1999

(VWFAngAusbV 1999))

1.2 Lernzielordnung
1.2.1 Richilernziel

Lfd. Nr. 7' Allgemeines Verwaltungsrecht und Verwaltungsverfahren
(§ 3 Abs. 1 Nr. 7 VwFAngAusbV 19989)

1.2.2 Groblernziel

Lfd. Nr. 7f)*  Widerspriiche auf Form und Fristeinhaltung priifen

1.2.3 Feinlernziel

Das Feinlernziel der Unterweisung ist die Priifung der Zuldssigkeit eines Widerspruches hin-
sichtlich der frisigerechten Erhebung. Der Auszubildende soll nach der erfolgten Unterwei-
sung in der Lage sein, selbstandig {iber die fristgerechte Erhebung eines Widerspruches zu

entscheiden.

1.3 Lernzielbereiche

Bei der Vermittlung des Feinlernziels werden folgende Lernzielbereiche sowie die darin be-
schriebenen Schliisselqualifikationen angesprochen.

1.3.1 Kognitiver Lernzielbereich

Der Auszubildende soll nach der Ausbildungseinheit die gesetzlichen Grundlagen kennen,
verstehen und anwenden kénnen. Ebenso soll er den  “slauf der Fristberechnung verstehen,
um die Prifung der Fristeinhaltung anschlieffend selbsisténdig planen, durchfiihren und kon-
troflieren zu kénnen. Zur Erarbeitung des Lernziels soll der Auszubildende bhereits vorhande-
nes Wissen einbringen und dadurch festigen.

! Ausbifdungsrahmenplan fiir die Berufsausbildung zum Verwaltungsfachangesteliien / zur Verwaltungsfachangestellten
ebenda
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1.3.2 Psychomotorischer Lernzielbereich

Der Lernzielbereich wird angesprochen, da der Auszubildende zu Beginn ein bei der Behér-
de eingegangenes Widerspruchsschreiben dem enisprechenden Aktenvorgang zuordnen
soll. Durch Einsichtnahme in den Akienvorgang soll der Auszubildende die fiir die Fristbe-
rechnung erforderlichen Daten erfassen. Anschlieend soll er anhand der erfassten Daten
die Fristberechnung vornehmen und zu einem Ergebnis fithren. Das Ergebnis ist von ihm zu

dokumentieren.

1.3.3 Affektiver Lernzielbereich

Dem Auszubildenden wird zum einen der verantwoinigsvolle Umgang mit Eingangspost
und Aktenvorgangen vermittelt. Zum anderen wird bei .am Auszubildenden das Bewusstsein
gescharit, vor einer weiteren inhaltlichen Priifung von Widersprilchen, deren Zulassigkeitsvo-
raussetzungen (hier: fristgerechte Erhebung) stets im Auge zu behalten. Der affekiive Lern-
zielbereich wird aber auch dadurch angesprochen, dass der Auszubildende die Bedeutung
einer frisigerechten Widerspruchserhebung fiir den Widerspruchsfuhrer erfahrt und damit
einschéizen lernt, wie wichiig die sorgfaltige Fristenprifung durch die Behtirde ist. Letzteres
férdert die gewissenhafte Abarbeifung entsprechender Arbeitsvorgiange. Da der Auszubil-
dende die Fristenpriifung mit einem Ergebnis abzusclilieBen hat, werden Motivation und
Entscheidungskompetenz angetastet.

1.4 Ort der Unterweisung

Die Unterweisung findet am Arbeitsplaiz des Ausbilders {Bliro) statt. Fiir die Dauer der Un-
terweisung wird die notwendige Ruhe vor Stdrungen durch den allisglichen betrieblichen
Ablauf gewéhrleistet, in dem der Biirgerverkehr nicht 0 den Bearbeiter weitergeleitet, son-
dern durch einen Kollegen abgewickelt wird. Aufgrund der Festlegung der Unterweisungszeit
auf einen Nicht-Sprechtag (siehe 1.5) ist ohnehin nicht mit hohem Birgeraufkommen zu-
rechnen. Im Ubrigen werden eingehende Telefonate mittels Rufumleitung auf den Telefon-

apparat eines Kollegen umgeleitet.

Erforderliche Ausbildungsmittel (z. B. PC-Arbeitsplatz, Pinnwand, Flip-Chart, Schreibutensi-
lien, Gesetzessammiung, Jahreskalender) sind im Bliroraum vorhanden.

1.5  Zeit und Dauer der Unterweisung

Die Unterweisung findet am Mittwochvormittag gegen 10:00 Uhr statt. Bei der Festlegung der
Zeit wurde die Biorhythmuskurve beachtet, sodass die Tageszeit der hdchsten Leistungsbe-
reitschaft und Aufnahmefahigkeit optimal genutzt werden kann.

¥

Die Unterweisung wird ca. 15 Minuten dauern. Eine Pawuse ist nicht vorgesehen.
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16  Lernatmosphare

Rechtzeitig vor Beginn der Unterweisung wird das Arbe isbiiro ausreichend geliiftet, um gute
auBere Lernbedingungen zu schaffen. Der Raum ist iehr gut belichtef. Um eine Blendung
durch einfallendes Licht zu verhindern, werden die Lichtverhéaltnisse im Biiro mithiife der Ja-
lousie auf die AuBenbedingungen angepasst. iIm Ubrigen bietet der Bilroraum ausreichend
Platz. Die Voraussetzungen fir eine lockere und enispannte Lernatmosphére sind gegeben.

Dem Auszubildenden steht wahrend der Unterweisung ein Glas Mineralwasser zur Verf(-
gung.

1.7  Person des Auszubildenden

Der Auszubildende Herr H. ist 20 Jahre alt und hat die gymnasiale Oberstufe mit der allge-
meinen Hochschulreife abgeschlossen. Er erlernt den Beruf des Verwaliungsfachangestell-
ten und befindet sich derzeit im zweiten Halbjahr des zweiten Ausbildungslehrjahres.

Herr H. ist fiir die Zeit von drei Monaten im Sachberench Abfaliwirtschaft des Umweltamtes
des Landkreises Teltow-Fidming eingesetzt. Bis zum .‘eitpunkt der Unterweisung hat er be-
reits zwei Monate absolviert und ist mit den grundlegenden Arbeitsablaufen vertraut.

In der bisherigen Aushildungszeit zeigte sich Herr H. als interessierter und engagierter Aus-
zubildender mit einer guten Auffassungsgabe. Es gelingt ihm gut neu erlerntes Wissen in
darauf aufbauenden Unterweisungen abzurufen und einzubringen.

Auch die Beurteilungen aus anderen Ausbildungsémtern geben gute bis sehr gute Leistun-
gen an. In der Berufsschule und den dienstbegleitenden Unterweisungen an der Branden-
burgischen Kommunalakademie erreicht Hetr H. meistens gute Noten.

Dem Auszubildenden winkt nach erfolgreich abgeschiossener Ausbildung die Ubernahme in
ein hefristetes Arbeitsverhélinis.

1.8  Vorwissen des Auszubildenden

Der Auszubildende befindet sich wéhrend des Einsatzés im Sachbereich Abfallwirischaft des
Umweltamtes im zweiten Ausbildungsjahr. In den ersten zwei Monaten der Ausbildungszeit
im Umweiltamt hat der Auszubildende weseniliche betriebliche Arbeitsabldufe im Sachbe-
reich kennengelernt. Themen vorangegangener Unterweisungseinheiten waren dabei

- die Anwendung der Grundséize des Verwaltungsverfahrens,

- die Durchfihrung eines Anhérungsverfahrens,

- die Vorbereitung und der Entwurf von Verwaltungsakten sowie
- die Veranlassung einer férmlichen Zusteilung.

Durch den Berufsschulunterricht wurden parallel dazu die Grundlagen der Fristberechnung
im Verwaltungsverfahren behandeit und anhand von Beispielen erizutert. Im Ubrigen ist der
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Auszubildende im Umgang mit Gesetzestexten geiibt. Die fir die Unterweisungseinheit rele-
vanten Gesetzestexte sind dem Auszubildenden im Vorab (iberreicht worden.

Thematisch schliefdt die Unterweisungseinheit damit an bereils vermitielte Kenntnisse an.

2. Methodenauswahi und Begrindung

Die Unterweisungseinheit wird nach der Vier-Stufen-Mathode durchgefiihrt, da diese durch
ihren klar strukturierten Ablauf hier als besonders g:zeignet erscheint. Insbesondere ver-
spricht sie hier die hdchste Zeiteffizienz. Eingangs dient sie der effekliven Wissensvermitt-
fung in kurzer Zeit, wéhrend das vermitteite Wissen im spateren Verlauf angewendet wird.
Somit wird eine aussagekraftige Lernerfolgskontrolle gewahrleistet.

Um die Vorteile der Vier-Stufen-Methode zu scharfen, werden die jeweiligen Stufen durch
den Einsatz weiterer Unterweisungstechniken ergénzt.

So erfolgt der Einstieg in das Thema durch ein Lehrgesprach. Der Ausbilder lenkt das Lehr-
gespréch. Durch eine fragend-entwickelnde Vorgehensweise (aktives Frage-Antwort-Spiel)
bindet er den Auszubildenden in die Erarbeitung des Themas ein und seizt Impulse. Dadurch
kommen Vorkenntnisse des Auszubildenden ins Spiel und werden gefestigt. Ebenso wird
damit der eher voriragend-vorfiihrende Charakter der Vier-Stufen-Methode (iberwunden. Im
Rahmen des Lehrgespraches bedient sich der Ausbilder des Flip-Charts und der Pinnwand,
um das Thema der Unterweisung auch in grafischer Form darzubieten,

SchiieRiich wird der Ausbilder die Fristenberechnung Giber die Demonstration eines konkre-
ten Fallbeispiels aus der Praxis vorfiihren. Damit wird ein enger Bezug zur spéteren prakti-

schen Tatigkeit hergestelif.

Der Auszubildende wird durch eine Falibearbeitung das Gelernte direkt an einem von jhm
bearbeiteten Verfahrensvorgang anwenden. Dies fordert im besonderen MaRe die Motivation
des Auszubildenden. Gleichzeitig wird der Lernerfolg durch Anwendung und Festigung des
erworbenen Wissens erhsht,

Das Zusammenwirken der verschiedenen Unterweisungstechniken (Methodenmix) soll die
Aufmerksamkeit und Motivation des Auszubiidenden erhéhen und zu einem guten Lernerfolg
beitragen.

Auf die Anwendung der Leittextmethode wurde verzichtet, da diese einen héheren Vorberei-
tungsaufwand erfordert hétte, der flir das eng begrenzte Thema hier als nicht angemessen
erscheint. i

Im Ubrigen erscheint auch die Durchfithrung der Unterweisung als reine Demonstration bzw.
Lehrvortrag als ungeeignet. Bei der reinen Demonstration kdme die vorherige Wissensver-
mittiung zu kurz, wahrend beim reinen Lernvortrag das Thema nur ungeniigend in die prakti-
sche Arbeit mit eingebunden werden kann (psychomotorischer Bereich). Gerade die Anwen-
dung des erlernten Wissens auf einen konkreten Fall ist aber erkidrtes Lernziel.

- - Seite 7 -



3. Arbeitsmaterialien

Fir die Durchfihrung der Unterweisungseinheit werden die folgenden Arbsitsmaterialien
bendtigt.

s PC

s  (Gesetzessammiung

o Arbeitsblatt {iber die relevanten Rechtsnormen (Anlage 1)

o Jahreskalender

e Arbeitshlatt zur Berechnung der Widerspruchsfrist (Anlage 5)
o Akien zu Verwaltungsvorgéngen

s Pinnwand

o Flip-Chart

o Stifte (flir Flip-Chart)

o verschiedenfarbige Kértchen (flir Pinnwzand)

4, Ablauf der praktischen Unterweisung

Im Folgenden wird der Ablauf der praktischen Unterweisung nach der Vier-Stufen-Methode
dargestelit.

4.1 Vorbereitung und Einleitung

Das Blro des Ausbilders wird rechtzeitig fir die Unterweisung entsprechend den unter 1.4
und 1.6 aufgefOhrten Punklen vorbereitet. Alle erfordertichen Arbeitsmateriatien (PC, Pinn-
wand, Flip-Chart, Schreibutensilien, Gesetzessammlung, Jahreskalender) werden bereitge-
stellt und ggf. vorher auf ihre Funktionsfihigkeit Gherprift.

Der Auszubildende wurde im Vorfeld der Unterweisu, - gebeten, ein von ihm bearbeiteten
Aktenvorgang sowie die ihm vorab (iberreichie Zusammensteliung der relevanten Rechts-
normen zum Termin (Anlage 1) mitzubringen.

Eingangs begriit der Aushilder den Auszubildenden freundlich und versucht eine fockere,
spannungsfreie Gesprichsatmosphére zu schaffen. Hierzu hebt er die bislang guten Leis-
tungen des Auszubildenden in der Ausbildungszeit hervor. Anschliefend erkundigt sich der
Ausbhilder, ob der Auszubildende den von ihm bearbeiteten Aktenvorgang sowie die vorab
tiberreichien Gesetzestexte (Aniage 1) dabei hat. Zu den Gesetzestexten resiimiert der Aus-
bilder kurz, dass die Normen §§ 187-193 BGB dem Auszubiidenden aus dem Berufsschulun-
terricht bekannt sind und dis §§ 58, 70 Vw(GO in der Unterweisung nun naher eridutert wer-
den. Schliellich Uberreicht er dem Auszubildenden ein zu dem Verwaliungsvorgang einge-
gangenes Widerspruchsschreiben und bittet diesen, es einzuheften.

Daran anschlieBend henennt der Aushilder das unter Nr. 1.2.3 genannte Feinlernziel der

Unterweisung. Als Ziel wird dem Auszubildenden in Aussicht gestellt, dass dieser in dem von
ihm bearbeiteten Vorgang die Widerspruchsfrist berechnen und entscheiden wird, ob der
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Widerspruch fristgerecht erhoben wurde. Hierdurch soll Interesse geweckt und die Motivation
des Auszubildenden geférdert werden. Zudem dient dies der Praxisbezogenheit.

Bevor der Ausbilder nun mit dem Lehrgesprach beginni, wird der Auszubildende ermutigt,
bei Unklarheiten und Fragen nachzufragen.

Das nun folgende Lehrgespréch dient zundchst der Festigung vorhandenen Wissens und der
Einordnung des neuen Themas in bekannte Grundkenntnisse. Dadurch soll auch ein sog.
Roter Faden durch das Richtiernziel Verwaltungsverfahren entstehen. Der Auszubildende
soll erkennen, in welcher Phase des Verwaltungsverfahrens das Feinlernziel angesiedelt ist.
Der Ausbilder bedient sich dazu des Flip-Charts um eine méglichst anschauliche Wissens-
vermittiung zu erreichen. Der Auszubildende wird weitestgehend einbezogen. Im weiteren
Verlauf des Lehrgespréches erldutert der Ausbilder schiitiweise die drei Stufen der Fristbe-
rechnung - Fristbestimmung, Fristberechnung, Ergebnis. Die grafische Darsteliung erfolgt an
der Pinnwand. Der Auszubildende wird einbezogen und es werden die vorab ausgereichten
Rechtsnormen eingearbeitet. Am Ende sind nun die Grundiagen fiir die weitere Unterwei-

sung gelegt.

4.2 Vorfihrung und Erkiarung

Die Grundlagen fir eine Fristberechnung anhand eines konkreten Fallbeispiels sind nun ge-
legt. Der Ausbilder wechseit mit dem Auszubildenden nun den Arbeitsplatz und begibt sich
mit ihm an den PC. Dort stelli er dem Auszubildenden das Arbeitsblatt zur Berechnung der
Widerspruchsfrist (Anlage 5) vor und erldutert, in welches Feld die zu ermittelnden Daten
einzutragen sind. SchiieBBlich demonstriert der Ausbilder die Erhebung der erforderlichen
Daten anhand einer konkreten Verganges. Er geht hierbei schritiweise entsprechend dem
Arbeitsblatt und dem erarbeiteten Stufenplan vor und gibt einzelne Eriduterungen. Nach Ab-
schluss der Eintragung aller Informationen und Berechnung der Widerspruchsfrist bestimmt
der Ausbilder das Ergebnis seiner Prifung. Der Auszubildende kann (neben dem Ausbilder
sitzend) gut beobachten, wie dieser bei der Bearbeilung vorgeht, den Aktenvorgang nach
den erforderlichen informationen durchsucht und die Ergebnisse am PC in das Formular
eintragt. Das schrittweise Vorgehen erleichtert dem Auszubildenden die Erfassung aller néti-
gen Schritte; um diese dann anschlieRend selbststéandig zu vollziehen.

4.3  Ausflihrung durch den Auszubildenden

Der Ausbildende soll in dieser Phase nunmehr selbststandig den von ihm bearbeiteten Ver-
waltungsvorgang Gberprifen. Hierzu liegen ihm das eingegangene Widerspruchsschreiben
sowie der entsprechende Vorgang vor. Der Auszubildende soll nun die erforderlichen Infor-
mationen ermitteln, die Widerspruchsfrist berechnen und entscheiden, ob der Widerspruch
fristgerecht erhoben wurde. Der Ausbilder nimmt in dieser Phase eine Beobachterrolle ein.
Der Auszubildende soll nach Mdglichkeit den Vorgang vollsténdig allein bearbeiten. Im An-
schluss stellt der Auszubildende sein Ergebnis vor und erl8utert seine Vorgehensweise mit
eigenen Worten. Sofern dem Ergebnis Fehler zugrunde liegen, werden diese gemeinsam
besprochen, sachlich ausgewertet und das Ergebnis korrigiert. £s wird aufgezeigt, wie der
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Auszubildende Fehler kiinftig vermeiden kann. Schliellich nimmt der Ausbilder eine sachli-
che Beurfeilung der Umsetzung vor und lobt den Auszubildenden fiir gute Leistung.

4.4  Selbststandiges Uben und Abschluss

Der Auszubildende kann sich nun wieder zurlick an seinen Arbeitslatz begeben, an dem er
weitere zu bearbeitende Verwaliungsvorgange vorfinden wird. An diesen Féllen solt er das
eben Gelernte selbststindig anwenden. Durch die stetige Ubung soll das Kénnen gefestigt
und weiter gesteigert werden. Die weitere Lernerfolgskontrolle erfoigt durch die spatere
Uberpriifung der Arbeitsergebnisse. Der Ausbilder merkt an, dass er dem Auszubildenden
fur Fragen oder Unkiarheiten natirlich weiterhin zur Ve-tligung steht.

Zum Abschluss der Unterweisung bedankt sich der Ausbilder fiir die Mitarbeit und Aufmerk-
samkeit des Auszubildenden widhrend der Unterweisung. Er bittet den Auszubildenden
ebenso, die Unterweisung in das Berichisheft einzutragen. AnschlieRend gibt der Ausbiider
noch einen kurzen Ausblick auf das Thema der néchstgn Unterweisung ,Folgen einer fehler-
haften Rechtsbehelfsbelehrung®.

Der Aushilder Uberreicht dem Auszubildenden das Handout, bestehend aus Anlage 1 bis 5,
und verabschiedet sich.

5. Tabeltarische Ubersicht zur Unterweisung
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Anfage 1 Arbeitsblatft Uber die relevanten Rechisnormen

Arbeitsblatt Uber die relevanten Rechtsnormen

§ 187 Absatz 1 BGB - Fristbeginn

ist fir den Anfang einer Frist ein Ereignis oder ein in den Lauf eines Tages fallender Zeit-
punkt maBgebend, so wird bei der Berechnung der Frist der Tag nicht mitgerechnet, in
welchen das Ereignis oder der Zeijtpunkt fallt.

§ 188 Absatz 2 BGB -Fristende

Eine Frist, die [...] nach Monaten [...] bestimmt ist, endigt im Falle des § 187 Abs. 1 mit
dem Ablauf desjenigen Tages [...] des letzten Monats, welcher durch [...] seine Zahi dem
Tage entspricht, in den das Ereignis oder der Zeitpunkt fallt {...].

§ 193 BGB - Sonn- und Feiertag; Sonnabend

ist [...] innerhalb einer Frist eine Wilienserklarung abzugeben [...] und falit ...] der letzte
Tag der Frist auf einen Sonntag, einen am Erklarungs- oder Leistungsort staatlich aner-
kannten aligemeinen Feiertag oder einen Sonnabend, so tritt an die Stelle eines solchen
Tages der n&chste Werktag.

§ 70 Absatz 1 Satz 1 VvwGO

Der Widerspruch ist inperhalb eines Monats, nachdem der Verwaliungsakt dem Be-
schwerten bekannigegeben worden ist, schriftlich oder zur Niederschrift bei der Behérde
zu erheben, die den Verwaltungsakt erlassen hat.

§ 68 Absatz 2 VwWGO

Ist die Belehrung unterblieben oder unrichtig erteilt, so ist die Einlequng des Rechtsbe-
helfs nur innerhaib eines Jahres seit Zustellung, Ertffnung oder Verkiindung zuldssig,
aufler wenn die Einlegung vor Ablauf der Jahresfrist infolge hoherer Gewalt unméglich
war oder eine schriftliche oder elektronische Belehrung dahin erfoigt ist, dass ein Rechts-
behelf nicht gegeben sei. § 680 Abs. 2 gilt fir den Fall htherer Gewalt entsprechend.
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Anlage 2 Widaerspruchsschreiben

Pechisanwallskanzlel ¥
Luockenwalder Strafie 38

Lanuhrels Teltow-Fliming Raehisanwalickanzlelig

Hpwe (amt Apskundt; Frau Klug

2 e Telefon: [15)

14943 Luckenwalda Az 2CVERERa
Datum: 15.04 2030

A Landkreis Teltow-Fliming
thr Aktenzeichen: 103 1/10/671708:04/31Ka

Sehr geehiie amen und Herren.

hiemtit zefgen wir an, dass wir den Hetrn Thomas H Veg 18, 15806 2
anwaltlich verrsten. Ordnungsgemifie Bevollmdchtigung filgen wir |, Kopie bei.

Unser Mandant hat uns die Ordnungeverfigung vom 25.03.2010 vorgelegt.
Mamens und in Avftrag unseres Mandanten erheben wir
Widerspruch
gegsn dis Ordnungsverfigeng.
Zur Einarbeitung in die Angelegenheit beaniragen wir Akteneinsicht in den dazugehdrigen
Yenyaltungsvorgang mit der Bitte um Uberlassung der Unterlagen zu trauen Handan fir dis

Dauer von dref Werktagen in unsere Kanzsl,

Hagh Einsfclinahme in die Akte ardolgt zeitnah unsere schriltliche Bagrimdung zum Wider-
spnieh.

it freundlichen Grilen

E— )

Rechizanwattin
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Anlage 3 Einstieg in das Thema {Flip-Chart)
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Anlage 5 Arbeitsblatt zur Berachnung der Widerspruchsfrist

Arbeitsblatt

Berechnung der Widerspruchsfrist
Uberprifung der fristgerechten Erhebung

Widerspruchsfrist {gen. § 70 I Vw30) f Monat

Tag der Bekanntgabe des Ausgangs-VA

Fristbaginn (§ 167 | BGB)

Fristende {§ 188 H BGB)

<% Sormabend, Sonntag [(JJa (] Nein
gesetzlicher Feiertag?

<% Modifiziertes Fristende {§ 193 BGB}

Fristende {gem. Berechnung)

Tag der Widerspruchserhebung

Fristgerachis Widerspruchserhebung? RE [ I Nein
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