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ZUKUNFTSFAHIGE AUSBILDUNG.



NIBTEX - NACHHALTIG IM BERUF

VORBEMERKUNG

Liebe Ausbilderin, lieber Ausbilder,

Die nachhaltige Transformation der Textilbranche stellt Unternehmen

vor umfassende technologische und organisatorische Herausforderungen
und wird zunehmend zu einem handlungsleitenden Wettbewerbsfaktor.
Ressourcenknappheit, steigende regulatorische Anforderungen und ein
wachsendes gesellschaftliches Bewusstsein fordern ein Umdenken entlang
der gesamten Wertschopfungskette. Notig wird hierfur die gezielte Ent-
wicklung entsprechender Kompetenzen bei ausbildendem Personal und
Auszubildenden, um 6kologische, 6konomische und soziale Aspekte von
Nachhaltigkeit im beruflichen Handeln zu reflektieren und aktiv gestalten
zu kénnen.

Dieses Ziel verfolgt das Projekt NIBTEX' ,Nachhaltig im Beruf:

Etablierung von Qualifizierungsmafinahmen fiir das Lehr- und ausbildende
Personal in der Textilindustrie‘ in den vergangenen zwei Jahren. Neben der
Durchfihrung thematischer Qualifizierungen entstand die vorliegende
Handreichung. Sie widmet sich bestehenden Fragen, wie Nachhaltigkeit
im Ausbildungsalltag realisiert werden kann und unterstitzt, indem neben
theoretischen Hintergrundinformationen auch praxisnahe Anregungen
angeboten werden. Hierfir konnten auf Grundlage einer umfassenden
Bedarfsanalyse zu Projektbeginn sowie gewinnbringender Gespriche mit
Vertreter*innen der Praxis vier Themenfelder identifiziert werden, die unter
der Zielstellung der erfolgreichen Implementation von Nachhaltigkeits-
aspekten in den Ausbildungsalltag aufgearbeitet wurden.

Das Projekt ,,NIBTEX — Nachhaltig im Beruf — Etablierung von Qualifizierungsmafinahmen fir

das Lehr- und ausbildende Personal in der Textilindustrie“ wird im Rahmen des Programms , Nach-
haltig im Beruf — zukunftsorientiert ausbilden“ durch das Bundesministerium fiir Bildung, Familie,
Senioren, Frauen und Jugend und die Européische Union tiber den Européischen Sozialfonds Plus
(ESF Plus) gefordert.

'Projektpartner: Sachsisches Textilforschungsinstitut e.V. STFI; Professur Erwachsenenbildung und
Weiterbildung, TU Chemnitz; Professur BWL — Betriebliche Umweltokonomie und Nachhaltigkeit,
TU Chemnitz; Finanzierung: BMBFSF], ESF Plus



WORUM ES GEHEN SOLL

Ziel der vorliegenden Handreichung ist es, einen Beitrag zur Befdhigung

des ausbildenden Personals zur nachhaltigkeitsorientierten Kompetenz-
entwicklung ihrer Auszubildenden zu leisten. Dariiber steht die Frage,
inwieweit die nachhaltigkeitsorientierte Kompetenzentwicklung im Betrieb
iber das Lernen im Prozess der Arbeit realisiert werden kann und dabei die
Personlichkeits- und Bildungsentwicklung der Auszubildenden im Blick
behilt.

Lassen Sie uns dazu vorab einen kurzen Exkurs zum Kompetenzbegriff,
wie wir ihn zugrunde legen, vornehmen.

Kompetenzentwicklung kniipft an einen auf Selbststeuerung ausgerichte-
ten ganzheitlichen Kompetenzbegriff an und wird ,,vom Subjekt her, von
seinen Fahigkeiten und Interessen in handlungsorientierter Ausrichtung
bestimmt“ (Dehnbostel 2012, S. 13). Das heifst, Kompetenzentwicklung ist
ein aktiver Prozess, der von Individuen in starkem Mafle selbst gestaltet
wird und selbstgesteuertes sowie reflexives Lernen erfordert. Ubertragen
auf den Kontext der Ausbildung liegt das Ziel im Auf -und Ausbau einer
beruflichen Handlungskompetenz, in der sich die Kompetenzdimensionen
der

» Fachkompetenz,
» Personalkompetenz und
» Sozialkompetenz vereinen.

Handlungskompetenz wird dabei als Bereitschaft und Fahigkeit des
Einzelnen verstanden, sich in beruflichen, gesellschaftlichen und privaten
Situationen mundig und sozial verantwortlich zu verhalten, in beruflichen
Situationen fach-, personal- und sozialkompetent zu handeln und die
eigene Handlungsfiahigkeit in beruflicher und gesellschaftlicher Verant-
wortung weiterzuentwickeln (in Anlehnung an KMK 2021).

Beziehen wir dieses Ziel beruflicher Bildung insgesamt auf die Nachhaltig-
keitsidee, meinen wir damit, die Auszubildenden in die Lage zu versetzen,
in einem beruflichen Sachgebiet im Sinne der Nachhaltigkeit urteils- und
handlungsfihig zu sein, mit anderen gemeinsam nachhaltig und sozial
verantwortlich im Beruf handeln zu kénnen sowie ein berufliches Selbstver-
standnis zu entwickeln, das die eigene Verantwortung fir eine nachhaltige
Entwicklung einschliefft (Kastrup & Kuhlmeier o.]., S.7).

Damit verbindet sich der Anspruch, eine tiber die Qualifizierung hinaus-
gehende Bildungsarbeit zu ermdglichen. Die Auszubildenden stehen als
(Mit-)Gestaltende der eigenen beruflichen Welt im Mittelpunkt berufs-
padagogischer Aktivititen.
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Die im Folgenden prisentierten vier Themenfelder — hier als Module
bezeichnet — scheinen auf den ersten Blick nicht unmittelbar spezifisch und
eng an den Nachhaltigkeitsdiskurs gekniipft zu sein. Sie haben gleicherma-
fen auch eine nicht zu vernachlissigende Relevanz fir andere Themen im
beruflichen Ausbildungskontext.

Dennoch waren es genau diese Inhalte, die auf die konkrete Frage, was vor
Ort gebraucht wird, um das Thema Nachhaltigkeit im eigenen Ausbildungs-
kontext behandeln zu kénnen, benannt wurden. Es handelt sich bei diesen
Themen um zentrale Einflussfaktoren auf das nachhaltigkeitsbezogene
Lernen im Rahmen der Ausbildungspraxis, wenn Nachhaltigkeit wirksam
im Ausbildungsalltag verankert werden soll.

1. AUSBILDUNGSPERSONAL

Das ausbildende Personal nimmt eine Schlisselrolle bei der Integration von
Nachhaltigkeit in den Ausbildungsalltag der Textilindustrie ein. Es fungiert
nicht nur als Wissensvermittler, sondern zunehmend als Lernbegleiter, der
Auszubildende dabei unterstiitzt, nachhaltigkeitsbezogene Kompetenzen
wie systemisches Denken, Verantwortungsbewusstsein und reflektiertes
Handeln zu entwickeln. Diese verdnderte Rolle erfordert eine bewusste Ge-
staltung von Lernprozessen, die eigenstandiges Denken, Problemlésefahig-
keit und Praxisbezug férdern. Gleichzeitig bringt sie eine Rollenvielfalt mit
sich — von der fachlichen Anleitung tiber die Moderation von Lernprozessen
bis hin zur Vorbildfunktion im nachhaltigen Handeln. Eine solche Lernkul-
tur, die auf Partizipation, Reflexion und Praxisnihe setzt, ist entscheidend,
um Nachhaltigkeit dauerhaft in der beruflichen Bildung zu verankern.

2. AUSZUBILDENDE IM FOKUS

Eng mit dem Thema der Lernwidersténde verkniipft ist das Versténdnis fur
die Lebens- und Lernwelten der Generationen Z und Alpha, aus denen der
Grofiteil der heutigen Auszubildenden stammt. Werthaltungen, Kommu-
nikationsstile, Erwartungen an Arbeit und Lernen sowie der Umgang mit
Nachhaltigkeit unterscheiden sich teils deutlich von fritheren Generationen.
Ein vertieftes Verstandnis dieser Generationen ermdoglicht es Ausbilden-
den, nachhaltigkeitsbezogene Themen zielgruppengerecht zu vermitteln,
Motivation zu férdern, Anschlussfahigkeit zwischen betrieblichen Anforde-
rungen und individuellen Sinn- und Wertvorstellungen der Auszubildenden

herzustellen und ein gemeinsames, intergenerationelles Lernen zu fordern.

3. LERNWIDERSTANDE VERSTEHEN

Lernwiderstinde sind wesentliche Themen, die sowohl bei Auszubilden-
den als auch bei Ausbildenden selbst auftreten konnen. Nachhaltigkeit
wird nicht selten als abstrakt, komplex oder als zusétzliche Belastung
wahrgenommen. Solche Widerstidnde konnen die Auseinandersetzung mit
nachhaltigkeitsbezogenen Inhalten erschweren oder blockieren. Fir aus-
bildendes Personal ist es daher entscheidend, typische Ursachen von Lern-
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widerstdnden zu erkennen und konstruktiv damit umzugehen, um Lern-
prozesse im Sinne einer beruflichen Bildung fiir nachhaltige Entwicklung
(BBNE) erfolgreich zu gestalten.

4. LERNORTE GESTALTEN

SchlieRlich spielt die (nachhaltigkeitsorientierte) Gestaltung der Lernorte
eine zentrale Rolle fiir die Wirksamkeit von BBNE. Lernorte — insbesonde-
re im Betrieb — prigen mafgeblich, wie Nachhaltigkeit erlebt, verstanden
und umgesetzt wird. Fur Auszubildende ist der Betrieb der Ort, an dem sich
entscheidet, ob Nachhaltigkeit als abstraktes Schlagwort oder als selbstver-
standlicher Bestandteil beruflichen Handelns wahrgenommen wird. Eine
bewusst gestaltete Lern- und Arbeitsumgebung kann nachhaltiges Denken
und Handeln sichtbar machen, Reflexionsprozesse anregen und nachhaltige
Routinen im Ausbildungsalltag unterstiitzen.

Die vorliegende Handreichung greift die vier Themenfelder gezielt auf, da
sie entscheidende Hebel fir die erfolgreiche Implementierung und Stirkung
von Nachhaltigkeit in der beruflichen Ausbildung darstellen. Sie unterstitzt
ausbildendes Personal dabei, eigene Kompetenzen im Kontext einer BBNE
weiterzuentwickeln und nachhaltige Ausbildung praxisnah, wirksam und
zukunftsorientiert zu gestalten.

Einige der Inhalte werden Ihnen nicht unbekannt sein, wahrscheinlich
wird Vieles sogar schon so oder dhnlich in der eigenen Ausbildungspraxis
umgesetzt. Wir wiinschen Thnen mit der Lektiire die Gelegenheit, sich Ihre
Ausbildungspraxis einmal neu zu vergegenwirtigen, Reflektionsanlisse zu
identifizieren und neue Perspektiven einfliefen zu lassen.

INFORMATIONEN ZUR HANDREICHUNG

AUFBAU

Zu Beginn jedes Moduls finden Sie ein sogenanntes Reflexions- und Mit-
schriftenpapier. Es dient nicht nur als Notizgrundlage, sondern als aktives
Arbeitsinstrument: Indem Sie eigene Erwartungen, zentrale Erkenntnisse,
offene Fragen und Bezlige zu Ihrem Unternehmen festhalten, vertiefen Sie
Thr Verstandnis und fordern den nachhaltigen Transfer in die Praxis. Wel-
che Impulse nehmen Sie fir Thre eigene betriebliche Praxis mit? Was wollen
Sie nicht vergessen? Welche Inhalte verlangen einen zweiten Blick oder eine
erweiterte Beschiftigung?

Nutzen Sie dieses Dokument, um Lerninhalte bewusst zu reflektieren, Me-
thoden kritisch zu priifen und konkrete Anwendungsideen fiir Thren Ausbil-
dungsalltag zu entwickeln. So wird aus der Lektiire mehr als Informations-
aufnahme — sie wird zu einem strukturierten und praxisnahen Lernprozess,
der IThre Rolle als Ausbilder*in gezielt starkt.
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THEORIE

Die in dieser Handreichung enthaltenen theoretischen Grundlagen dienen
als wichtige Orientierung fur die praktische Umsetzung im Ausbildungsall-
tag. Sie unterstiitzen dabei, Zusammenhénge besser zu verstehen, fundierte
Entscheidungen zu treffen und das eigene Handeln im Sinne einer nach-
haltigen Ausbildung gezielt weiterzuentwickeln. Dabei wurde bewusst ein
alltagssprachlicher, gut zuganglicher Stil gewahlt, um die Inhalte moglichst
praxisnah und verstindlich aufzubereiten. Gleichzeitig beruhen die pri-
sentierten Inhalte uneingeschrankt auf wissenschaftlichen Erkenntnissen.
Zur besseren Lesbarkeit wurde im Fliefitext weitgehend auf Kurzquellen
verzichtet; die zugrunde liegende Literatur ist jeweils am Ende der entspre-
chenden Module zu finden.

REFLEXION

Der Reflexionsbereich ergianzt die theoretischen und praxisorientierten
Inhalte, indem er gezielt zur Auseinandersetzung mit den eigenen Erfah-
rungen und Haltungen anregt. Anhand von Illustrationen, Karikaturen oder
Leitfragen werden Impulse gesetzt, die dazu einladen, das eigene Ausbil-
dungshandeln kritisch zu hinterfragen, neue Perspektiven einzunehmen
und individuelle Entwicklungspotenziale zu erkennen. Ziel ist es, nicht nur
Wissen aufzunehmen, sondern dieses auch bewusst zu reflektieren und in
den eigenen beruflichen Kontext zu iibertragen. Auf diese Weise unterstiitzt
der Reflexionsbereich eine nachhaltige Verankerung der Inhalte im eigenen
Handeln.

PRAXISIMPULS

Die Praxisimpulse zielen darauf ab, die Inhalte der Handreichung aktiv

in den Ausbildungsalltag zu Gbertragen. Sie bieten konkrete Anregungen
und methodische Vorschlage, um Nachhaltigkeitsthemen gemeinsam mit
Auszubildenden zu bearbeiten, Lernprozesse partizipativ zu gestalten und
den Austausch zu fordern. Dabei stehen das Ausprobieren, Anwenden und
Weiterentwickeln im Vordergrund. Die Impulse verstehen sich als flexibel
einsetzbare Ideen, die an unterschiedliche betriebliche Kontexte angepasst
werden konnen und dazu beitragen, nachhaltigkeitsbezogene Kompetenzen
praxisnah zu stirken.

Wir freuen uns, wenn Sie diese Handreichung dabei unterstiitzt, Ihre
Ausbildungspraxis bewusst weiterzuentwickeln und Nachhaltigkeit als
festen Bestandteil Ihres beruflichen Handelns zu verankern. Jeder kleine
Schritt kann dazu beitragen, Auszubildende auf die Herausforderungen
einer nachhaltigen Zukunft vorzubereiten und gleichzeitig die Qualitit
Threr Ausbildung zu stérken.

— Gute Ausbildung ist kein Zufallsprodukt —
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AUSBILDER*INNEN

Reflexions- und
Mitschriftenpapier

Das vorliegende Reflexions- und Mitschriftenpapier begleitet Sie durch

das Handbuch. Es dient nicht nur als Notizgrundlage, sondern als aktiv
nutzbares Arbeitsinstrument: Indem Sie eigene Erwartungen, zentrale
Erkenntnisse, offene Fragen und Beziige zu Threm Unternehmen festhalten,
vertiefen Sie Ihr Verstindnis und férdern den nachhaltigen Transfer in

den Ausbildungskontext. Welche Impulse nehmen Sie fiir Ihre eigene
betriebliche Praxis mit? Was wollen Sie nicht vergessen? Welche Inhalte
verlangen einen zweiten Blick oder eine erweiterte Beschiftigung?

Nutzen Sie dieses Dokument, um Lerninhalte bewusst zu reflektieren,
Methoden kritisch zu prifen und konkrete Anwendungsideen fur Ihren
Ausbildungsalltag zu entwickeln. So wird aus der Lektilire mehr als
Informationsaufnahme — sie wird zu einem strukturierten, praxisnahen
Lernprozess, durch den Sie Ihre Rolle als Ausbilderin bzw. Ausbilder

gezielt stérken.

PERSONLICHE ZIELSETZUNG

Was mochte ich aus diesem Modul fiir meine eigene
Lehr- und Ausbildungspraxis mitnehmen?

REFLEXION

13



AUSBILDUNGSPERSONAL REFLEXION AUSBILDER*INNEN REFLEXION

Ausbildungspersonal

1. Welche zentralen Inhalte habe ich aus der Lektiire mitgenommen?

2. Welche Beispiele oder Methoden waren besonders hilfreich?

3. Welche Herausforderungen konnte es geben und wie kann ich sie 16sen?

4. Welche Beziige sehe ich zu meinen eigenen Unterrichtsthemen?

5. Welche offenen Fragen sind geblieben? Welche Unklarheiten bestehen noch?

6. Welche Fragen und Inhalte méchte ich noch vertiefen?

Meine Notizen und Ideen:
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AUSBILDUNGSPERSONAL

RELEVANZ
DES THEMAS

Ausbilder*innen nehmen eine Schlisselrolle ein, wenn es darum geht,
Nachhaltigkeit in der beruflichen Bildung zu verankern. Sie sind nicht nur
Wissensvermittelnde, sondern auch Begleitende, Vorbilder und Impulsge-
bende, wenn es um das Erlernen nachhaltigkeitsbezogener Kompetenzen
geht. In einer sich wandelnden Arbeitswelt — geprigt von globalen Heraus-
forderungen wie Klimawandel, Ressourcenknappheit und sozialer Unge-
rechtigkeit — braucht es Fachkrifte, die nachhaltig denken und handeln
konnen. Dieses Kapitel unterstitzt Ausbilder*innen dabei, sich ihrer vielfal-
tigen Rollen bewusst zu werden, professionell zu handeln und die nétigen
Kompetenzen fiir eine zukunftsorientierte Ausbildung zu entwickeln. Es
schafft ein Fundament, um Lernprozesse so zu gestalten, dass Auszubilden-
de nicht nur fachlich qualifiziert, sondern auch fiir die Anforderungen einer
nachhaltigen Wirtschaft sensibilisiert und gestarkt werden.

@ ziELE

NACH DER LEKTURE DIESES MODULS

... sind die unterschiedlichen Rollen von
Ausbilder*innen und deren Bedeutung fiir eine
zukunftsorientierte Ausbildung bekannt,

...kann die Notwendigkeit des Wandels zu einer neuen
betrieblichen Lernkultur nachvollzogen werden,

nachhaltigkeitsorientiert zu gestalten

... ist das Kompetenzmodell GreenComp bekannt und
kann hinsichtlich seiner Potenziale fir die berufliche
Bildung reflektiert werden,

... kann das eigene Handeln als Ausbilder*in in Bezug
auf nachhaltigkeitsbezogene Bildungsziele kritisch
reflektiert werden.

®
@ ... sind Sie in der Lage, Ausbildungsprozesse
®
®

NIBTEX - NACHHALTIG IM BERUF

REFLEXION )

Uberlegen Sie mit Blick auf die
Illustration, welche Rollen Sie als
Ausbilder*in selbst schon eingenom-
men haben. Mit welchen Heraus-
forderungen sind diese Rollen - vor
allem, wenn mehrere parallel bedient
werden missen - im Ausbildungs-

alltag verbunden?
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AUSBILDER*INNEN

DER
ROLLENSTRAUSS

Ausbilder*innen bewegen sich wihrend ihrer alltdglichen Arbeit in einer
Vielzahl von Rollen. Rollenerwartungen kénnen zu Rollenkonflikten fithren,
wenn sich gegeniiber Bezugsgruppen (Institution, Kolleg*innen) verschie-
dene Rollen widersprechen oder sich tiberschneiden. Hinzu kommt, dass
sich Auszubildende ihr Wissen in vielen Bereichen selbst erschliefen. Aus-
bilder*innen sind damit nicht mehr nur und auch nicht mehr die einzigen

Zulieferer von Inhalten.

Umso mehr sind sie als Lehrende angehalten, sich einerseits den Aus- und
Weiterzubildenden dialogisch zu nihern, sie einzeln in ihren Verstehens-
prozessen und Vorgehensweisen zu unterstiitzen. Andererseits sind sie
gefordert, sich mit der Qualitats- und Effizienzfrage auf allen Ebenen des

Unternehmens zu beschiftigen.

Daraus folgt nicht selten eine widerspriichliche, anspruchsvolle und sich
immer wieder verdndernde Rollenvielfalt aus Lehren, Leiten, Unterricht
gestalten, Begleiten, Beraten und Beurteilen. Ausbildende sind zunehmend
auch als Infotainer, Sozialarbeiter, Verkaufer sowie als Gesellschafts- und

Organisationsagenten gefragt.

Zusammenfassend gewinnen drei Anforderungen an Lehrpersonen

in Zukunft an Bedeutung:

» situationsgerecht verschiedene Rollen einnehmen zu kénnen —
jede Situation erfordert eine entsprechende Rolle

» sich in Rollen anderer (insbesondere der Auszubildenden)
versetzen zu kdnnen und

» Diskrepanzen zwischen in sich widerspriichlichen Erwartungen
anderer und den eigenen Bediirfnissen zu ertragen.
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DIE ROLLEN IM UBERBLICK

In ihrer Funktion als Lehrende nehmen Ausbilder*innen
verschiedene Rollen ein. Diese konnen sein:

DER ROLLENSTRAUSS

( GESELLSCHAFT)

~ \
N

'd
e § INSTITUTION )

Inhaltsexperte/-expertin sein

Lehr-/Lernsituationen
planen und gestalten

Leiten und Kommunizieren

Wahrnehmen und Beurteilen

Begleiten und Beraten

\ *~§___)° Institution vertreten und
\\ Organisation gestalten
Tl Gesellschaftlichen

Bildungsauftrag wahrnehmen

QJ
<O

\_

o INHALTSEXPERT*IN SEIN

»  Urspriunglicher Grund des Auftrages der Lehrenden ist ihre Expertise

» fachspezifisches Wissen, inhaltliches Durchdringen-Koénnen des
«Stoffes»

e LEHR- UND LERNSITUATIONEN PLANEN UND GESTALTEN

»  Prisenzunterricht gestalten (Inputs, Aktivierung Teilnehmender,
Ubungen, Anwendungsaufgaben)

» Inszenieren von fall- und problembasiertem Lernen, Gestalten von
Blended-Learning-Sequenzen, Produzieren und Gestalten selbsterkla-
render Skripte, interaktiver Lernmaterialien auf Lernplattformen etc.

e LEITEN UND KOMMUNIZIEREN

» Leiten von Projektgruppen, Anleiten zum Selbststudium, Moderieren
von Plenumsveranstaltungen, Fithren von Konfliktgespriachen
» Umgang mit schwierigen Situationen und/oder Teilnehmenden etc.

Q WAHRNEHMEN UND BEURTEILEN

» Kompetenz- und lernzielorientiertes Priifen

»  Gestalten von Leistungsnachweisen und Prifungssituationen, Formu-
lieren von Prifungsfragen, Interpretieren und Bewerten von Leistun-
gen, Kommunizieren von Bewertungen etc.

NIBTEX - NACHHALTIG IM BERUF
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Abbildung 1:
Rollenstraufl der Lehrenden
(Thomann 2019, S. 31)
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e BEGLEITEN UND BERATEN

» Liangere Begleitaktivititen (Anleitung, Beratung, Controlling)
wihrend ihrer ganzen Ausbildungszeit, in Selbstlernphasen, Begleiten
von Projekten

»  Einzelne Teilnehmende in ihren Lernprozessen zielorientiert beraten

»  Begleiten bei Stolpersteinen in einem Projekt oder in einer schriftlichen
Arbeit, bei ungentigenden Leistungen, Beraten von Teilnehmenden zur
beruflichen Ausrichtung etc.

e INSTITUTION VERTRETEN UND ORGANISATION
GESTALTEN

»  Mit-Entwicklung von Curricula, Kompetenzprofilen, Beurteilungs-
konzepten, Evaluationen; Kooperation mit Kollegium etc.

o GESELLSCHAFTLICHEN BILDUNGSAUFTRAG
WAHRNEHMEN

»  Als gesellschaftlich anerkannte «6ffentliche» Experten auftreten,
als Modell wirken

»  Als Turoffner*in fur gesellschaftliche Funktionen von Auszubildenden
wirken

Die Komplexitit des Rollenstraufies erh6ht sich zudem durch die spezi-
fischen Rollenerwartungen von Teilnehmenden oder Auszubildenden,
also etwa:

» Reine Expertise der Ausbilder*innen

» klare Fithrung

» zurlickhaltende Begleitung

» individuelle Beratung

» klare Beurteilung

» einige sehen Ausbilder*innen als Vertretung
der Institution/Organisation

DER ROLLENSTRAUSS

’ Nicht selten tibernehmen Ausbilder*innen
® im Rahmen ihrer Institution zusdtzlich wei-
tere Rollen, beispielsweise die Leitung von
Projekten. Sie miissen Prioritdten setzen und
Kompromisse zwischen eigenen Rollenvorlie-
ben und Rollenerwartungen der Institution

und der Lernenden eingehen.

REFLEXION

>

©

Wo und wie bewegen Sie sich als
Ausbilder*in im Rollenstrau8?

Welche sind lhre Vorlieben,
welche nicht?

Was erwarten Auszubildende von
lhnen?

Koénnen Sie dabei Konfliktfelder
benennen?

Wie groR ist |hr Interpretations-
spielraum?

Nutzen Sie ihn?
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AUSBILDUNGSPERSONAL

NEUE
LERNKULTUR

In der Pddagogik und der Gestaltung der Ausbildung gab es in der Vergan-
genheit ein Umdenken, das sich mit dem Wandel der sogenannten Lern-
kultur beschreiben lésst. In der betrieblichen Ausbildung fiihrte dies zu
einer nachweisbaren Entwicklung von einem eher instruktionsorientierten,
stark auf formale Lernmethoden fokussierten Ansatz hin zu einer situations-
und arbeitsplatzbezogenen, selbstgesteuerten Lernkultur. In dieser wird
das Lernen zunehmend in die tigliche Arbeit integriert, digital unterstitzt

und auf lebenslanges Lernen ausgerichtet.

Heute wird erwartet, dass Auszubildende mehr Eigenverantwortung, Prob-
lemldsekompetenz und Anpassungsfihigkeit entwickeln, anstatt nur Wis-
sen passiv aufzunehmen. Die Rolle des Ausbildungspersonals verschiebt
sich vom ,,Unterweiser zum Lernbegleiter. Die Integration von informel-

len, projekt- und arbeitsbasierten Lernformen wird betont.

MEHRERE ENTWICKLUNGEN HABEN DIESEN WANDEL
VORANGETRIEBEN:

Komplexere Arbeitswelt
Arbeitsprozesse sind digitaler, vernetzter und weniger standardisiert. Es
gentiigt nicht mehr, nur Ablaufe auswendig zu kennen — man muss flexibel

reagieren konnen.

Kompetenzorientierung

Heute geht es nicht nur um Fachwissen, sondern um Handlungskompetenz:
» selbststindig arbeiten

» Probleme l6sen

» kommunizieren

» Verantwortung ibernehmen

Neue Generationen von Lernenden

Junge Menschen sind es gewohnt, Informationen selbst zu recherchieren
und digital zu arbeiten. Sie erwarten Beteiligung statt reiner Belehrung.
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AUSBILDER*INNEN

Lebenslanges Lernen
Da sich Berufe stindig verdndern, muss Ausbildung die Fahigkeit vermit-

teln, sich selbst weiterzubilden.

Eine Lernkultur kann als Rahmen verstanden werden, der durch Lehr- und
Lern-, Kommunikations- und Kooperationsprozesse hergestellt wird und
ihren Gruppenmitgliedern spezifische Entwicklungsmoglichkeiten bietet.

' Mit Lernkultur ist gemeint, wie in einer

® Organisation (z. B. in einem Betrieb) gelernt
wird — also welche Haltung, Regeln und Ge-
wohnheiten rund ums Lernen dort iiblich
sind. Lernkultur kann auch als ,,Atmosphii-
re des Lernens“ bezeichnet werden. Sie zeigt
sich nicht nur in Lehrplinen oder Schulun-
gen, sondern vor allem im tiglichen Umgang
miteinander.

EINE LERNKULTUR BESTEHT AUS
MEHREREN BAUSTEINEN:

Haltung zum Lernen
» Vom ,Das solltest du eigentlich lingst wissen*
zum ,,Gut, dass du fragst.“
» Wird Lernen als lastige Pflicht gesehen — oder als Chance?
» Dtrfen Fehler gemacht werden?
» Wird Nachfragen begriifit oder als Schwiche gewertet?

Rolle der Ausbilder*innen

» Sind Ausbilder*innen eher ,Kontrolleure“ oder Lernbegleiter?
» Wird nur erklart — oder diirfen Azubis selbst ausprobieren?

» Gibt es regelmifiiges Feedback?

Umgang mit Fehlern
» Werden Fehler bestraft oder als Lernchance genutzt?
» Wird gemeinsam reflektiert, was verbessert werden kann?

NEUE LERNKULTUR
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AUSBILDUNGSPERSONAL NEUE LERNKULTUR

Grad der Selbststandigkeit

» Diirfen Azubis Aufgaben selbst planen?

» Ubernehmen sie Verantwortung fiir ihren Lernprozess -
oder fithren sie nur Anweisungen aus?

Kommunikation und Feedback

» Gibt es regelmifiige Gespriche tiber Lernfortschritte?
» Werden Ziele gemeinsam festgelegt?

» Wird konstruktiv Riickmeldung gegeben?

Lerngelegenheiten im Arbeitsalltag

» Gibt es Projekte?

» Werden reale Auftrige als Lernaufgaben genutzt?
» Diirfen Azubis neue Bereiche kennenlernen?

Rahmenbedingungen

» Genugt die Zeit zum Lernen?

» Gibt es ausreichend Zugang zu digitalen Medien?

» Bieten die Fihrungskrifte Unterstiitzung an?

» Werden Weiterbildungsmoglichkeiten fiir Ausbilder*innen angeboten?

AUF EINEN BLICK

Eine Lernkultur ist die Gesamtheit aus Einstellun-
gen zum Lernen, Umgang miteinander, Fehlerkultur,
Rollenverstandnis, Kommunikationsformen, organi-
satorischen Rahmenbedingungen. Sie entscheidet
daruber, ob Ausbildung nur Wissen vermittelt oder
echte Kompetenz entwickelt.

Ein einfaches Beispiel aus dem Sportbereich:
,Du musst besser werden.” wird zu
+~Was brauchst du, um besser zu werden?”

— Genau dieser Unterschied macht moderne
berufliche Ausbildung heute aus
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VOM ERKLAREN

ZUM ERMOGLICHEN

Dass sich die Lernkultur in der beruflichen Aus- und auch Weiterbildung in
den letzten Jahren deutlich verdndert, zeigt sich nicht nur auf dem Papier,
sondern ganz praktisch im Ausbildungsalltag. Friher ging es vor allem
darum, Wissen moglichst klar und vollstédndig zu vermitteln. Heute steht
starker im Mittelpunkt, wie Auszubildende selbststindig lernen, Probleme
16sen und Verantwortung ibernehmen. Dieser Wandel lasst sich gut mit
dem Wechsel von der sogenannten Erzeugungsdidaktik zur Ermdgli-
chungsdidaktik beschreiben.

Erzeugungsdidaktik -
Lernen als Wissensubertragung

In der klassischen Ausbildung war das Prinzip oft: Der Ausbilder/die Aus-
bilderin weif}, wie es geht — und erklirt es. Die Auszubildenden horen zu,
schauen zu, machen nach (Fremdsteuerung).

Das Bild dahinter: Wissen wird quasi ,erzeugt®, indem es vom Kopf der
Fachkraft in den Kopf des Azubis tbertragen wird.

Typische Merkmale:

» Frontalerkldrungen

» Klare Anweisungen und feste Abliufe
» Vormachen — Nachmachen — Uben

» Kontrolle durch Tests oder Abfragen

Das war (und ist teilweise noch) in vielen handwerklichen und technischen
Berufen sehr verbreitet — und bei klar strukturierten Tatigkeiten durchaus
sinnvoll.

Ermoglichungsdidaktik -
Lernen als aktiver Prozess

Heute weif man jedoch: Lernen funktioniert nicht wie das Befiillen eines
leeren Gefifies. Menschen lernen nachhaltiger, wenn sie selbst aktiv sind,
Probleme bearbeiten, Fehler machen und reflektieren.
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AUSBILDUNGSPERSONAL VOM ERKLAREN ZUM
ERMOGLICHEN

Die Ermdéglichungsdidaktik geht deshalb davon aus, dass Wissensinhalte
nicht ,ibertragen®, aber gute Lernbedingungen geschaffen werden kénnen.

Im Ausbildungsalltag heiBt das zum Beispiel:

» Azubis bearbeiten eigenstandig reale Auftriage

» Sie planen Arbeitsschritte selbst

» Siereflektieren im Team, was gut lief und was nicht
» Digitale Medien werden als Lernressourcen genutzt
» Projektarbeit ersetzt reine Einweisung

' Der Ausbilder/die Ausbilderin wird damit
weniger zum ,,Erkldrer® und Fachprofi,
sondern mehr zum Lernbegleiter.

Fachliche Kompetenz bleibt wichtig — aber sie reicht nicht mehr aus.

Ausbilder*innen miissen zuséatzlich
» Lernprozesse planen und strukturieren
» geeignete Lernaufgaben entwickeln

» Feedback geben

» Lernende motivieren

» Reflexionsgespriche fithren

Im Sinne der Erméglichungsdidaktik bedeutet das
» Aufgaben abgeben

» Verantwortung ibertragen

» Fehler zulassen

Das fallt nicht immer leicht. Besonders bei hohem Zeitdruck besteht die Ge-
fahr, wieder ins ,,Ich mache das schnell selbst“-Muster zu verfallen. Es gilt
daher, die Produktions- und Lernlogik auszubalancieren.

Statt nur Inhalte zu erklaren, stellen sich
Ausbilder*innen heute Fragen wie

» Welche reale Aufgabe fordert diese Kompetenz?

» Welche Unterstiitzung braucht der Azubi?

» Wann greife ich ein — und wann lasse ich ihn selbst ausprobieren?

Das bedeutet mehr Planung und bewusste Strukturierung. In einer moder-
nen Lernkultur gehoren auflerdem regelmifiige Feedbackgespriche, Lern-
zielvereinbarungen und gemeinsame Auswertungen zum Alltag. Das setzt
Gesprichskompetenz, Offenheit und eine wertschitzende Haltung voraus.
Hier verdndert sich auch das Machtverhiltnis: Lernen wird partnerschaft-

licher.
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ALTE LERNKULTUR UND
ERZEUGUNGSDIDAKTIK

LINEARES PROZESSVERSTANDNIS

Programmierte Handlungsweisen
anhand zentraler Curricula

Stellvertretende ErschlieBung,
Fremdorganisierter Wissenserwerb

Professionelles Handeln als:
Lehren, Vermitteln, Fiihren

Qualifikationsorientiert und
instrumentell

Phasen- und Abschlussorientiert

Bereichsspezifisch und
Institutionell segregiert,
separiert

Ziel des Lernarrangements:
hierarchisierte Vermittlung
geforderten Wissens

(Top Down)

AUF EINEN BLICK

AUSBILDER*INNEN

NEUE LERNKULTUR UND
ERMOGLICHUNGSDIDAKTIK

NICHT-LINEARES PROZESSVER-
STANDNIS

Situativ-flexible Handlungsweisen
anhand Individueller Lernarrange-
ments, Lernwege

SelbsterschlieBung,
Selbstorganisierter Wissenserwerb

Professionelles Handeln als
Férderung von:
Lernen, Aneignung, Selbsttatigkeit

Kompetenzorientiert,
Allgemeine Handlungsfahigkeit
fordernd

Lebenslang, permanent und offen

Bereichsibergreifend und
raumlich flexibel,
integrierend

Ziel des Lernarrangements:
partnerschaftliche Entwicklung
von Methoden- und Selbsterschlie-
Bungskompetenzen

(Bottom Up)

Der Wandel von der Erzeugungsdidaktik zur Ermog-
lichungsdidaktik bedeutet keinen vélligen Bruch

mit der Vergangenheit. Fachliches Vormachen und
klare Anleitung bleiben wichtig - gerade am Anfang
der Ausbildung. Aber insgesamt verschiebt sich der
Schwerpunkt: Weg vom reinen Wissensvermittler
hin zum Gestalter von Lerngelegenheiten. Fir das
ausbildende Personal heif3t das: Neben fachlicher
Expertise sind padagogisches Geschick, Reflexions-
fahigkeit und die Bereitschaft zum Rollenwandel

entscheidend.

VOM ERKLAREN ZUM
ERMOGLICHEN

Abbildung 2: Wandel der Lernkulturen —

von der Erzeugungsdidaktik zur Ermég-
lichungsdidaktik (Eigene Darstellung in
Anlehnung an Koller 2019, S. 18 und Schiifler
2020, S. 90f)
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NACHHALTIGKEITS-

BEZOGENE KOMPETENZ-

ENTWICKLUNG IM

KONTEXT EINER NEUEN

LERNKULTUR

Im vorangegangenen Kapitel wurde deutlich: Die betriebliche Ausbildung
befindet sich im Wandel. Weg von einer primir erzeugungsdidaktischen
Logik (,,Wir vermitteln Wissen, das Lernende ibernehmen sollen®) hin zu
einer ermdéglichungsdidaktischen Lernkultur.

Gerade im Kontext von Nachhaltigkeit ist diese Perspektive entscheidend.
Nachhaltige Handlungs- bzw. Gestaltungskompetenz ldsst sich nicht durch
Informationsweitergabe erzeugen. Sie entsteht durch ein reflexives, eigen-
verantwortliches und wertebasiertes Lernen und realen Handlungssituatio-
nen. Dazu gehort u.a. die Fihigkeit, komplexe Zielkonflikte, z.B. zwischen
Okonomie und Okologie, zu erkennen, zu bewerten und verantwortungs-
voll zu entscheiden. Eine ermdglichungsdidaktische Perspektive unterstiitzt
dies, indem sie Lernrdume fiir Problemldsung, Perspektivwechsel und Mit-
gestaltung betrieblicher Prozesse schafft.

Der Européische Kompetenzrahmen fiir Nachhaltigkeit (GreenComp),
entwickelt von der Europaischen Kommission (2022), bietet hierfiir eine
strukturierende Orientierung: Er beschreibt, welche Kompetenzen
Menschen brauchen, um nachhaltig denken und handeln zu kénnen —
und indirekt auch, welche Lerngelegenheiten Ausbilder*innen dafir
ermoglichen miissen.

GreenComp richtet sich u.a. ausdriicklich auch an die berufliche Bildung
und Weiterbildung. Der Kompetenzrahmen bietet eine gemeinsame Grund-
lage dafir, was ,nachhaltig kompetent handeln“ konkret bedeutet und

wie Lernprozesse so gestaltet werden kénnen, dass diese Kompetenzen
entstehen.

Fir die betriebliche Ausbildung ist das besonders relevant: Wenn Unterneh-
men Nachhaltigkeit ernst nehmen (z. B. durch Klimaziele, Lieferkettenge-
setz, Kreislaufwirtschaft oder soziale Standards), brauchen sie Fachkrifte,
die nicht nur fachlich gut ausgebildet sind, sondern auch Nachhaltig-
keitsaspekte mitdenken und verantwortungsvoll handeln kénnen.
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DAMIT RUCKT AUCH DIE ROLLE DER
AUSBILDER*INNEN IN DEN FOKUS:

' Sie sind nicht nur Wissensvermittler*innen,
o . . :
sondern Lernbegleiter*innen fiir nachhalti-

ges berufliches Handeln.

Der Kompetenzrahmen hilft ausbildendem Personal dabei:

» Nachhaltigkeit nicht als Zusatzthema, sondern als Querschnittsaufga-
be zu verstehen

» Ausbildungsprozesse bewusst nachhaltigkeitsorientiert zu gestalten

» Lernziele klarer zu formulieren (,Was genau sollen Azubis in Bezug auf
Nachhaltigkeit konnen?*)

» eigene Rollenanforderungen zu reflektieren

Gerade vor dem Hintergrund steigender regulatorischer Anforderungen
(z. B. Lieferkettensorgfaltspflichten), wachsender Erwartungen von
Kund*innen, Fachkriftesicherung und Arbeitgeberattraktivitiat und der
Transformation hin zu klimaneutralen Produktionsweisen wird deutlich:

NACHHALTIGKEIT IST KEIN IMAGE-THEMA,
SONDERN EINE ZUKUNFTSKOMPETENZ.

BEDEUTUNG FUR

2
KOMPETENZBEREICH WORUM GEHT ES? DIE AUSBILDUNG
1. WERTE VERKORPERN Nachhaltigkeit als Vorbild sein,
innere Haltung Verantwortung
thematisieren
2. KOMPLEXITAT Zusammenhange Systemisches
VERSTEHEN und Zielkonflikte Denken foérdern
erkennen
3. ZUKUNFT GESTALTEN Langfristig denken, Innovationsrdume
Alternativen eroffnen
entwickeln
4. HANDELN Verantwortung Beteiligung
tibernehmen und ermoéglichen
Veranderung
umsetzen

NACHHALTIGKEITSBEZOGENE
KOMPETENZENTWICKLUNG IM

KONTEXT EINER NEUEN LERNKULTUR

GreenComp gliedert nachhaltigkeitsbezogene
Kompetenzen in vier Bereiche:

v

ZUGEHORIGE
KOMPETENZEN

» Wertschatzung der Nachhaltigkeit
» Unterstiitzung der Gerechtigkeit

» Foérderung der Natur

» Systemorientiertes Denken
» Kritisches Denken

» Problemlésungsstrategien

» Zukunftskompetenz
» Anpassungsvermédgen

» Forschendes Denken

» Politisches Handeln
» Kollektives Handeln

» Individuelle Initiative
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KOMPETENZENTWICKLUNG IM
KONTEXT EINER NEUEN LERNKULTUR

Im Folgenden werden diese Bereiche vertieft — mit Fokus auf die Rolle KO m p leX itat ve I'Ste h en -
der Ausbilder*innen im ermdglichungsdidaktischen Lernumfeld. un
§ Frmpdt e Zusammenhénge erkennen

We rte ver kO r p ern - Nachhaltigkeit ist selten einfach. Okologische, 6konomische und soziale
. Aspekte hingen zusammen und stehen manchmal im Widerspruch.
Haltung zeigen und vorleben

Was bedeutet das fiir Ausbilder*innen und eine

Hier geht es um die innere Haltung: Nachhaltigkeit beginnt bei Werten wie o ) .
ermoglichungsdidaktische Umsetzung?

Verantwortung, Fairness und Respekt gegentiber Umwelt und Menschen.
» Azubis helfen, ,das grofie Ganze“ zu sehen

» Zielkonflikte offen ansprechen (z. B. Preis vs. Umweltfreundlichkeit)

Was bedeutet das fiir Ausbilder*innen und . )
. o . . » Systemisches Denken férdern
eine ermoglichungsdidaktische Umsetzung? . . ) «
» Keine ,einfachen Losungen® vorgeben
» Nachhaltigkeit als selbstversténdlichen Teil beruflichen » Analyse realer betrieblicher Situationen erméglichen

Handelns thematisieren und transparent machen
» eigene Entscheidungen offenlegen
(,Warum wihlen wir diesen Lieferanten?*) BEISPIEL TEXTILBRANCHE:
» Vorbild sein im Umgang mit Ressourcen o . . . . .
. « o In der Beschaffung wird diskutiert: Ein Stoff ist glinstig, aber mit
» Reflexionsraume schaffen
langen Transportwegen verbunden. Welche Folgen hat das?
o In der Produktion wird der Wasserverbrauch thematisiert —und
wie dieser mit Energieeinsatz, Kosten und Umweltwirkungen zu-

BEISPIEL TEXTILBRANCHE: sammenhéngt.

) ) o ) ) ) ) o Im Marketing wird besprochen, wie man glaubwiirdig iiber Nach-
e Ein*e Ausbilder*in im Bereich Produktentwicklung spricht mit BTt .. . .
‘ ) ) haltigkeit kommuniziert, ohne Greenwashing zu betreiben.
Azubis dariiber, warum Bio-Baumwolle oder recycelte Fasern
eingesetzt werden — auch wenn sie teurer sind.

e Im Lager wird nicht nur auf Effizienz, sondern auch auf Ver-

NACHHALTIGKEITSBEZOGENE
KOMPETENZENTWICKLUNG IM
KONTEXT EINER NEUEN LERNKULTUR

packungsvermeidung geachtet — und das wird bewusst erklart.

« Bei der Auswahl von Produki t den sozial REFLEXION : . : S
o1 et Taswan von Trocuktionspatiien wercen sorate © | Ausbilder*innen sollten nicht nur ,richtige
Standards thematisiert. » Welche Werte prégen unser be- ° . « . i .
triebliches Handeln - und werden Losungen“ vermitteln, sondern Azubis befdi-
di fiir Azubis sichtbar? . . . .
1e56 T RIS SIERET higen, komplexe Situationen zu analysieren
» Wo spreche ich im Ausbildungsall- .
tag aktiv liber Verantwortung? und abzuwagen.

v

Welche Situationen nutze ich, um
ethische Fragen zu thematisieren

' Auszubildende entwickeln nachhaltige

[ ] °
Handlungskompetenz nur, wenn sie erleben, (2. B. Lieferkette, Arbeitsbedingun-
dass Nachhaltigkeit im Betrieb ernst gemeint g Ressourcenverbrauch)?

. . . e 7 o » Bin ich selbst glaubwiirdig im Um-
ist — nicht nur im Leitbild steht. gang mit Nachhaltigkeit?
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REFLEXION )

>

v

v

v

Gebe ich schnelle Lésungen vor -
oder lasse ich Analyseprozesse zu?

Thematisiere ich Zielkonflikte offen
oder vermeide ich sie?

Wie unterstiitze ich Azubis dabei,
okologische, soziale und wirt-
schaftliche Aspekte gemeinsam zu
betrachten?

Welche betrieblichen Prozesse
eignen sich besonders, um systemi-
sches Denken zu férdern?
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Zukunft gestalten -
vorausschauend denken

Nachhaltigkeit heifst auch: heute so handeln, dass morgen noch
Handlungsspielraume bestehen.

Was bedeutet das fiir Ausbilder*innen und eine
ermoéglichungsdidaktische Umsetzung?

» Zukunftsszenarien thematisieren
(,Wie sieht unsere Branche in 10 Jahren aus?“)
» Innovationsbereitschaft férdern und Innovationsprojekte zulassen
» Mut machen, neue Wege zu denken und zu gehen.
» Fehler als Lerngelegenheiten nutzen

BEISPIEL TEXTILBRANCHE:

e Azubis entwickeln im Rahmen eines Projekts ein textiles
Werkstlick nach Prinzipien der Kreislaufwirtschaft
(reparierbar, recycelbar, modular).

e Im Vertrieb wird iiber neue Geschiftsmodelle gesprochen,
z. B. Second-Life-Konzepte.

o In der Produktion werden Alternativen zu chemisch
intensiven Farbeverfahren diskutiert.

NACHHALTIGKEITSBEZOGENE
KOMPETENZENTWICKLUNG IM

KONTEXT EINER NEUEN LERNKULTUR

' Ausbilder*innen unterstiitzen nachhaltig-

® keitsbezogene Kompetenzentwicklung, wenn
sie Lernrdume schaffen, in denen Zukunft
aktiv gestaltet werden darf — nicht nur be-
stehende Routinen reproduziert werden.
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REFLEXION )

» Wann diirfen Azubis eigene
Ideen einbringen?

» Gibt es Projekte, in denen
Zukunftsszenarien entwickelt
werden?

» Wie reagiere ich auf
unkonventionelle Vorschlage?

» Wird Nachhaltigkeit als
Innovationschance oder als
Zusatzaufwand wahrgenommen?
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Handeln - Verantwortung
ubernehmen und aktiv werden

Nachhaltigkeit bleibt wirkungslos, wenn sie nicht ins Handeln
ubersetzt wird.

Was bedeutet das fiir Ausbilder*innen und eine
ermoglichungsdidaktische Umsetzung?

» Azubis echte Verantwortung ibertragen
» Beteiligung ermdglichen
» Verbesserungsprozesse initiieren und -vorschlage ernst nehmen

BEISPIEL TEXTILBRANCHE:

e Ein*e Auszubildende*r analysiert den Materialverschnitt in der
Produktion und entwickelt Vorschlige zur Reduzierung.

e Azubis arbeiten in einem internen Nachhaltigkeitsteam mit.

e Im Verkauf werden Kund*innen aktiv zu Nutzungshinweisen
beraten, um die Lebensdauer zu verldngern.

Hier geht es auch um Zusammenarbeit, Dialogfahigkeit und Durchhaltever-

mogen bei Veranderungsprozessen.

NACHHALTIGKEITSBEZOGENE
KOMPETENZENTWICKLUNG IM

KONTEXT EINER NEUEN LERNKULTUR

’ Nachhaltige Handlungskompetenz
entsteht durch Mitgestaltung —
nicht durch Belehrung.

Um nachhaltigkeitsbezogene Handlungskompetenz bei Auszubildenden
zu fordern, brauchen Ausbilder*innen selbst:

» ein Grundverstindnis von Nachhaltigkeitsfragen in ihrer Branche

» die Fihigkeit, Zielkonflikte transparent zu machen

» didaktische Kompetenz fiir projektorientiertes, reflexives Lernen

» Bereitschaft zur eigenen Weiterentwicklung

» Mut, Verantwortung zu teilen

REFLEXION )

» Ubertrage ich reale Verantwortung
- oder nur Ubungsaufgaben?

» Haben Azubis die Méglichkeit,
Prozesse aktiv mitzugestalten?

» Wie gehe ich mit Verbesserungs-
vorschlagen um?

» Erleben Auszubildende Selbst-
wirksamkeit?
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AUSBILDUNGSPERSONAL NACHHALTIGKEITSBEZOGENE
KOMPETENZENTWICKLUNG IM
KONTEXT EINER NEUEN LERNKULTUR

AUF EINEN BLICK

Im Kontext einer neuen Lernkultur bedeutet nach-
haltigkeitsbezogene Kompetenzentwicklung we-
niger Belehrung, mehr Beteiligung, weniger reine
Wissensabfrage, mehr Reflexion und Gestaltung.
Nachhaltigkeit wird nicht zusatzlich ,unterrichtet”,
sondern in Arbeitsprozesse integriert. GreenComp
liefert dafiir eine gemeinsame Sprache, eine Struk-
tur zur Orientierung und einen Rahmen fir die
Gestaltung von Lernprozessen. Fur die betriebliche
Ausbildung - insbesondere in transformierenden
Branchen wie der Textilwirtschaft - wird deutlich:
Nachhaltige Handlungskompetenz entsteht dort,
wo Lernende reale Herausforderungen bearbeiten,
Zielkonflikte sichtbar werden und Verantwortung
nicht simuliert, sondern ermdglicht wird.

REFLEXION )

Mit Blick auf den Kompetenzrahmen: Welche Kompetenzen erscheinen
besonders wichtig und geeignet, um

» ... innerhalb der Textilbranche zur Nachhaltigen Entwicklung beizutragen?
» ... sie im Rahmen der Ausbildung zu adressieren?
» ... das eigene Verhalten zu andern?

Welche Kompetenzen fehlen?
Wie sollte Ausbildung gestaltet sein, um diese Kompetenzen zu beférdern?
Welche handlungspraktischen Empfehlungen lassen sich ableiten?
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Quick-Check: D/
Nachhaltigkeits-
kompetenz in der
Ausbildung fordern

Wie nachhaltig ist meine Ausbildungspraxis
bereits aufgestellt?

Der folgende Kurzcheck dient als erste Orientierung.

Lesen Sie die Aussagen und markieren
Sie spontan:

@ trifft zu CD teilweise ® trifft nicht zu

1. Werte sichtbar machen

Ich spreche mit Auszubildenden tber die
Verantwortung unseres Unternehmens
gegeniiber Umwelt und Gesellschaft.

Nachhaltigkeitsbezogene Entscheidungen
werden im Arbeitsalltag transparent erklart.

Ich reflektiere gemeinsam mit Azubis ethische
Fragestellungen (z. B. Lieferkette, Arbeits-
bedingungen, Ressourcenverbrauch).

Ich nehme meine Vorbildrolle bewusst wahr.

O O O O

2. Komplexitat thematisieren

Ich bespreche Zielkonflikte offen
(z. B. Kosten vs. Umweltaspekte).

O

Ich ermutige Azubis, Zusammenhéinge
selbst zu analysieren.

Nachhaltigkeit wird nicht isoliert, sondern
im Gesamtzusammenhang betrieblicher
Prozesse betrachtet.

Ich lasse unterschiedliche Perspektiven zu.

o O O

AUSBILDER*INNEN QUICK CHECK

3. Zukunft gestalten erméglichen

O Azubis dirfen eigene Ideen zur nachhaltigen
Verbesserung einbringen.

O Es gibt projektorientierte Lerngelegenheiten mit
Nachhaltigkeitsbezug.

O Ich ermutige zum Mitdenken iiber zukiinftige Ent-
wicklungen unserer Branche.

O Fehler werden als Lernchancen genutzt.

4. Eigenverantwortliches
Handeln starken

O Azubis ibernehmen reale Verantwortung.

O Verbesserungsvorschlidge werden ernsthaft ge-
pruft.

O Nachhaltigkeitsaspekte fliefien in praktische
Arbeitsauftrige ein.

O Auszubildende erleben Selbstwirksamkeit.

Kurzauswertung

Viele @ —> Nachhaltigkeitsbezogene
Kompetenzentwicklung ist bereits gut integriert.

Viele CD — Gute Ansitze sind vorhanden,
systematische Weiterentwicklung lohnt sich.

Viele @ —> Nachhaltigkeit wird bislang eher
punktuell behandelt — hier liegt Entwicklungspotenzial.

’ Der Quick-Check bewertet keine
wrichtige“ oder ,,falsche“ Praxis.
Er dient der Standortbestim-
mung im Sinne einer lernenden
Organisation.
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AUSBILDUNGSPERSONAL QUICK CHECK

Quick Check: D"
~Wo stehe ich als Lern-
begleiter*in flr nach-
haltige Handlungskom-
petenz?”

Dieser Selbsttest geht einen Schritt tiefer
und kniipft an die erméglichungsdidaktische
Perspektive an.

Lesen Sie die Aussagen und markieren
Sie spontan:

@ trifft zu CD teilweise ® trifft nicht zu

A. Meine Haltung

O Ich verstehe Nachhaltigkeit als integralen
Bestandteil beruflicher Handlungskompetenz.

O Ich sehe mich als Mitgestalter*in betrieblicher
Nachhaltigkeitsentwicklung.

O Ich bin bereit, eigene Routinen kritisch zu
hinterfragen.

B. Meine didaktische Praxis

O Ich gestalte Lernprozesse so, dass Azubis
eigenstindig Losungen entwickeln konnen.

O Ich plane bewusst Reflexionsphasen ein.

O Ich nutze reale betriebliche Herausforderungen
als Lernanlésse.

C. Mein Umgang mit Komplexitat

O Ich spreche Zielkonflikte offen an, auch wenn
sie unbequem sind.

O Ich vermeide vereinfachende
»,Schwarz-Weifd-Erklarungen®.

O Ich unterstiitze systemisches Denken.

D. Zukunfts- und Innovations-
orientierung

O Ich ermutige Azubis, bestehende Prozesse
zu hinterfragen.

O Ich sehe Nachhaltigkeit als Innovationschance.

O Ich gebe Raum fiir kreative Ideen.

E. Verantwortung und Beteiligung
O Azubis diirfen Entscheidungen mit

vorbereiten oder beeinflussen.

O Nachhaltigkeit ist Bestandteil realer
Arbeitsauftrage.

O Ich gebe konstruktives Feedback zu
nachhaltigkeitsbezogenen Initiativen.

REFLEXIONSIMPULSE
ZUR AUSWERTUNG

1. Wo liegen meine Starken?

» In welchen Bereichen habe ich Giberwiegend
Zustimmung?

» Wie kann ich diese gezielt weiter ausbauen?

2. Wo sehe ich Entwicklungsbedarf?

» Welche Aussagen habe ich verneint?

» Welche konkreten Schritte wiren im betrieblichen

Alltag realistisch?

3. Systemische Perspektive

» Welche strukturellen Rahmenbedingungen unter-

stiitzen nachhaltigkeitsbezogene Ausbildung?

» Wo brauche ich Unterstitzung durch Fihrung
oder Organisation?

VERTIEFUNGSIMPULS
FUR TEAMS

Der Selbsttest eignet sich auch fiir die Arbeit

im Ausbilder*innen-Team:
» Ergebnisse anonymisiert vergleichen
» Gemeinsam Entwicklungsziele definieren

» Konkrete betriebliche Praxisprojekte ableiten
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Beispiele fiir Praxisprojekte im Ausbildungskontext
der Textilbranche:

»

»

»

Einfihrung eines Azubi-Projekts zur Reduzierung von
Verpackungsmaterial

Analyse des Produktlebenszyklus eines ausgewahlten Werkstiickes

Beteiligung von Azubis an Lieferantenbewertungen unter
Nachhaltigkeitsaspekten

AUF EINEN BLICK

Nachhaltigkeitsbezogene Kompetenzentwicklung
ist kein Zusatzmodul.

Sie ist Ausdruck einer neuen Lernkultur, in der

= Lernen als aktiver Gestaltungsprozess
verstanden wird,

= Verantwortung geteilt wird,

= Ausbilder*innen als Ermoglicher*innen
nachhaltiger Praxis handeln.

QUICK CHECK
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Nachhaltig zusammenarbeiten

Y Was Auszubildende heute bewegt,
verandert die Ausbildung.

NUTZEN SIE IHRE WERTE UND POTENZIALE FUR
EINE NACHHALTIGE, GENERATIONENUBERGREIFENDE
ZUSAMMENARBEIT.
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Reflexions- und
Mitschriftenpapier

Das vorliegende Reflexions- und Mitschriftenpapier begleitet Sie durch

das Handbuch. Es dient nicht nur als Notizgrundlage, sondern als aktiv
nutzbares Arbeitsinstrument: Indem Sie eigene Erwartungen, zentrale
Erkenntnisse, offene Fragen und Beziige zu Threm Unternehmen festhalten,
vertiefen Sie Ihr Verstindnis und férdern den nachhaltigen Transfer in

den Ausbildungskontext. Welche Impulse nehmen Sie fiir Ihre eigene
betriebliche Praxis mit? Was wollen Sie nicht vergessen? Welche Inhalte
verlangen einen zweiten Blick oder eine erweiterte Beschiftigung?

Nutzen Sie dieses Dokument, um Lerninhalte bewusst zu reflektieren,
Methoden kritisch zu prifen und konkrete Anwendungsideen fur Ihren
Ausbildungsalltag zu entwickeln. So wird aus der Lektilire mehr als
Informationsaufnahme — sie wird zu einem strukturierten, praxisnahen
Lernprozess, durch den Sie Ihre Rolle als Ausbilderin bzw. Ausbilder

gezielt stérken.

PERSONLICHE ZIELSETZUNG

Was mochte ich aus diesem Modul fiir meine eigene
Lehr- und Ausbildungspraxis mitnehmen?

REFLEXION
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Auszubildende im Betrieb

1. Welche zentralen Inhalte habe ich aus der Lektiire mitgenommen?

2. Welche Beispiele oder Methoden waren besonders hilfreich?

3. Welche Herausforderungen konnte es geben — und wie kann ich sie 16sen?

4. Welche Beziige sehe ich zu meinen eigenen Unterrichtsthemen?

5. Welche offenen Fragen sind geblieben? Welche Unklarheiten bestehen noch?

6. Welche Fragen und Inhalte méchte ich noch vertiefen?

Meine Notizen und Ideen:
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RELEVANZ DES
THEMAS

Die Zusammensetzung der Auszubildenden in den Betrieben befindet sich
im Wandel. Bei den Auszubildenden hat bisher vor allem die Generation Z
die Ausbildung geprigt; jetzt riickt mit der Generation Alpha bereits die
nachste Generation nach. Beide Generationen sind in unterschiedlichen
gesellschaftlichen, technologischen, wirtschaftlichen und 6kologischen
Rahmenbedingungen aufgewachsen, die ihre Werte, Erwartungen und ihr
Handeln nachhaltig beeinflussen. Themen wie Zukunftssicherung, Ver-
antwortung und langfristige Perspektiven gewinnen dabei zunehmend an
Bedeutung. Um Auszubildende heute und in Zukunft gezielt anzusprechen,
zu fordern und dauerhaft an den Betrieb zu binden, ist ein grundlegendes
Verstindnis der Eigenschaften, Wertvorstellungen und prigenden Ein-
flisse dieser Generationen unerlisslich. Die folgende Betrachtung schafft
eine Basis, um die Generation Z und die Generation Alpha im Kontext einer
nachhaltigen und zukunftsorientierten Ausbildung einzuordnen.

Warum ist es wichtig, die Bediirfnisse der Auszubildenden zu kennen
und sich als Ausbilder*in mit den Auszubildenden zu beschiftigen?

FORDERUNG ERFOLGREICHER ZUSAMMENARBEIT

Wenn Sie die Werte und Erwartungen der jungen Generation kennen,
konnen Sie Missverstindnisse und Konflikte vermeiden. Verstindnis
fureinander reduziert Spannungen.

STEIGERUNG DER AUSBILDUNGSQUALITAT

Sie als Ausbilder*in, Ausbildungsverantwortliche*r oder Fihrungskraft
konnen Lernmethoden an die Bediirfnisse der jungen Generation anpassen,
um Interesse zu wecken und somit den Ausbildungserfolg zu erhéhen.

MITARBEITERBINDUNG UND FACHKRAFTESICHERUNG

Wenn Sie sich und Ihr Unternehmen auf die jungen Generationen einstel-
len, sind Sie ein attraktiver Arbeitgeber und sichern sich Nachwuchskrafte.
Mit gegenseitigem Verstindnis steigern Sie die Zufriedenheit und senken
die Fluktuation.

FORDERUNG VON INNOVATION UND
ZUKUNFTSFAHIGKEIT
Wenn Sie ein offenes und verstiandnisvolles Umfeld schaffen, ermutigen
Sie junge Beschiftigte, sich aktiv mit ihren Kompetenzen und Ideen ein-
zubringen.
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»Ich finde, in dem Zusammenhang ist es viel-
leicht auch wichtig oder hilfreich, wenn die Aus-
bilder den Auszubildenden auch zeigen, dass sie

von thnen etwas lernen konnen oder wollen.“ .«
ken mit.

RELEVANZ DES THEMAS

,»Die Auszubildenden kommen
vielleicht aus einer anderen Welt
und bringen ganz andere Gedan-

,» Wenn die Ausbilder sagen: ,,Was hast du denn fiir eine Idee
dazu?“ Ich bin auch berufsblind. Ich mache das auch schon
viele viele Jahre immer genauso. Keine Ahnung, ob das immer
richtig ist.“

Diese Aussagen stammen aus verschiedenen Gesprichen, die im Rahmen
des Projekts NIBTEX gefithrt wurden, in denen die Einschitzung und Be-
schreibung der Auszubildenden im Unternehmen thematisiert wurden.

Aus diesen wird bereits deutlich, dass die Zusammenarbeit mit den Aus-
zubildenden nicht per se als Einbahnstrafle zu betrachten ist. Gleichzeitig
fehlen jedoch konkrete Anhaltspunkte dafiir, wie eine gut funktionierende
Zusammenarbeit mit den jungen Arbeitnehmer*innen gestaltet und um-
gesetzt werden kann. Genau hier setzt diese Handreichung an und soll
Antworten sowie Hilfestellung bieten.

@ zIELE

UM DAS ZU ERREICHEN, IST ES WICHTIG..

@ ... ein Verstandnis fur die unterschiedlichen
Generationen zu entwickeln,

@ ... die priméiren Werte, Erfahrungen und Merkmale
der Generation Z und Generation Alpha zu kennen,

@ ... die individuellen Bediirfnisse, Wiinsche und Voraus-
setzungen von Auszubildenden zu beriicksichtigen,

@ ... sowie Methoden und Mafinahmen, die einen
generationsibergreifenden Austausch férdern,
in den Arbeitsalltag zu integrieren.

49



AUSZUBILDENDE IM FOKUS

GENERATIONEN
IM UBERBLICK

Was ist eine Generation?

Die Einteilung der Bevolkerung in Generationen ist in der Wissenschaft
umstritten, da sie ein hohes Risiko der Verallgemeinerung und Stereo-
typisierung birgt. Dennoch hat sie sich in den Sozialwissenschaften etab-
liert und findet in der Praxis als analytisches Instrument Anwendung, um
gesellschaftliche Entwicklungen, unterschiedliche Erfahrungswelten und
Veranderung von Werten zu beschreiben.

Auch wenn die Aussagekraft beschriankt ist, stellt die Einordnung in Gene-
rationen einen praktischen und verbreiteten Strukturierungsansatz dar.
Daher werden die Auszubildenden in vorliegender Handreichung im Kon-
text der Generationeneinordnung betrachtet. Dabei steht nicht die pau-
schale Zuschreibung individueller Eigenschaften im Vordergrund, sondern
die Moglichkeit, gemeinsame Prigungen und Ausgangssituationen der
Auszubildenden differenzierter einordnen zu kénnen.

In den Sozialwissenschaften wurden verschiedene Generationenbegriffe
gepragt'. Eine Generationen-Kohorten-Theorie wurde von Mannheim im
historisch-politischen Kontext definiert und beschreibt eine Generation
wie folgt:

' Menschen, die in einem dhnlichen Zeitraum

® geboren wurden, erleben dhnliche gesellschaft-
liche, kulturelle und geschichtliche Ereignisse.
Daraus entwickelt sich eine gemeinschaftliche
Identitdt mit gleichen Wertvorstellungen, die
sie von anderen Generationen unterscheiden.

Generationen-Kohorten-Theorie nach Mannheim 1929

Die Generationen-Kohorten-Theorie sagt aus, dass jede Generation in
unterschiedlichen gesellschaftlichen, technologischen, wirtschaftlichen
und 6kologischen Gegebenheiten aufgewachsen ist, die ihre Werte,

NIBTEX - NACHHALTIG IM BERUF

!Weitere Generationenbegriffe: historisch-
politischer Generationenbegriff, Padagogischer
Generationenbegriff und genealogischer
Generationenbegriff
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Einstellungen sowie ihr Handeln préagen. Die sich daraus ergebenden
Merkmale und Eigenschaften, die den Generationen zugeschrieben werden,
treffen nicht zwangsldufig auf jeden Einzelnen zu und sollten nicht verall-
gemeinert werden. Dennoch bieten sie eine gute Orientierungshilfe — insbe-
sondere in Kontexten, in denen unterschiedliche Generationen zusammen-
arbeiten, wie es vor allem in der Ausbildung der Fall ist. Nach ca. 15 Jahren

vollzieht sich ein Wertewandel und eine neue Generation bildet sich heraus.

Generationenverteilung
in Deutschland

Aktuell ergibt sich folgende Verteilung der deutschen Bevolkerung nach
Generationen:

ANZAHL DER EINWOHNER IN DEUTSCHLAND
NACH GENERATIONEN AM 31. DEZEMBER 2024

» Anzahl der Bevolkerung in Millionen

Generation GenerationZ  GenerationY  Generation X  Baby Boomer  Nachkriegs- Generation
Alpha (15 bis 28 J) (29 bis 43 J) (44 bis 58 J) (59 bis 68 J) Generation bis '45
(Bis 14 J) (ab79 J) (ab79 J)

» Generationen

Alter)

Quelle:
Statistisches Bundesamt
© Statista 2025

Laut der Strukturdatenanalyse vom Bundesministerium fiir Digitales und
Verkehr (2022) wird 2030 die Zahl der Erwachsenen im Erwerbsalter — d.h.
im Alter zwischen 18 und 64 Jahren — um 12 Prozent (von 50,5 Mio. auf
44,5 Mio.) zuriickgehen. Dabei ist der Anteil der jiingeren Erwerbstitigen
(18-44 Jahre) stirker betroffen als die Gruppe der 64-Jahrigen.

Fir den Arbeitsmarkt sind aktuell die Generationen der Baby Boomer bis
hin zur Generation Alpha relevant?:

GENERATIONEN IM UBERBLICK

2Die Silver Worker (Jahrginge bis 1955) sind zu
vernachlissigen, da diese nur noch vereinzelt
auf dem Arbeitsmarkt vertreten sind. Die Gene-
ration Beta wird frithestens Anfang der 2040er
Jahre in den Arbeitsmarkt eintreten.
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BABY GEN X GEN Y GEN zZ

GENERATION GENERATION
BOOMER ALPHA BETA

1955 - 1964 1965 - 1979 1980 - 1994 1995 - 2009 2010-2014 2025 - 2039

In der Arbeitswelt erfolgt derzeit ein Generationenwechsel, da die Baby
Boomer im Ubergang zur Rente sind. Somit wird in den nichsten Jahren
der Arbeitsmarkt grofitenteils von der Generation X, Generation Y sowie
der Generation Z bestimmt. Zudem wird in den nichsten Jahren eine neue
Generation — die Generation Alpha —in die Arbeitswelt einsteigen. Somit
erfolgt mit dem Generationenwandel ebenfalls ein Wertewandel in den
Unternehmen. Fir ein erfolgreiches Miteinander im Betrieb ist es hilfreich,
auf diesen Wandel einzugehen und die unterschiedlichen Generationen mit
ihren Einstellungen und Charakteristika zu kennen.

Um sich aktiv mit den Unterschieden der einzelnen Generationen auseinan-
derzusetzen und somit einen ersten Zugang zu einem generationsiibergrei-
fenden Austausch zu schaffen, kann man mit den Auszubildenden folgen-
des Zuordnungsspiel umsetzen:

PRAXISIMPULS:
ZUORDNUNGSSPIEL STEREOTYPEN

Aufgabe:

»Jede*r Auszubildende nimmt sich eine Karte vom Stapel und sor-
tiert die darauf niedergeschriebene Aussage an die jeweils passende
Stelle in der Ubersicht.*

Vorbereitung:
Auf einem Flipchart wird die Tabelle mit den Generationen und den

Bereichen aufgezeichnet, bzw. angepinnt. Die Merkmalszuschrei- REFLEXION @
bungen zu den Generationen werden auf Moderationskarten ge-

schrieben. Denken Sie an lhr Unternehmen.

» Welche Generationen arbeiten
in Inrem Unternehmen?

Umsetzung:
Der Stapel mit den vorbereiteten Moderationskarten wird auf einen

Tisch gelegt. Die Teilnehmenden stehen auf und ziehen sich vom Sta- > Welche Generation nimmt dabei

pel eine Karte, die sie an die richtige Stelle der Tabelle anpinnen. Das den groRten Anteil ein?

wird fortgefiihrt, bis alle Karten verbraucht sind. » Welche Stereotypen fallen Ihnen
zu den einzelnen
Generationsangehdrigen

ein, die das Arbeitshandeln

beeinflussen?

Material:
Stift + Moderationskarten + Flipchart

Zweck:

Auseinandersetzung mit den verschiedenen Generationen » Wo nehmen Sie Gemeinsamkeiten
und Unterschiede wahr?
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Werte (primar)

Lebensphase

Beziehung zur Arbeit

Erwartungen an
Unternehmen

Kommunikationsstil

Einstellung zu
Fiihrung

Typische
Kritikpunkte

BABY
BOOMER

CA. 1956-1965

Pflichtbewusstsein,
Loyalitat

Letzte Berufsphase,
Renteneintritt, in
Rente

,Leben, um
zu arbeiten”

Bevorzugen Einzel-
biiros

Formal und
persénlich

Respektiert
Hierarchie

JKarrieregeil”,
technikfern”

AUF EINEN BLICK

AUSZUBILDENDE IM FOKUS

GENERATIONEN IM UBERBLICK

GEN X

CA. 1966-1980

Streben nach Wohl-
stand, Karriere

Im Beruf, altere
Kinder

,Leben angepasst an
die Arbeit”

Work-Life-Abgren-
zung

Pragmatisch, direkt

Eher distanziert

»Zynisch”,
Lunverbindlich”

GEN Y

CA. 1981-1995

Flexibilitat,
Freiheit

Im Beruf,
kleinere Kinder

LJArbeiten, um
zu leben”

Work-Life-
Balance

Offen und
partizipativ

Wunsch nach ko-
operativer Fihrung

,Verwdhnt”, nicht
belastbar”

Die Einordnung der Bevdlkerung in Generationen
ist wissenschaftliche umstritten, wird aber haufig
genutzt, um unterschiedliche Erfahrungen, Ent-
wicklungen und Werte zu beschreiben. Nach der
Generationen-Kohorten-Theorie pragen gemeinsa-
me gesellschaftliche, kulturelle und geschichtliche
Ereignisse die Einstellungen von Menschen, die in
einem ahnlichen Zeitraum geboren wurden. Eine
Generation umfasst ca. 15 Jahre. Auf dem Arbeits-
markt findet aktuell ein Generationenwechsel statt,
da die Baby Boomer nach und nach in Rente gehen.
Somit pragen die Generation X, Y, Z und perspekti-
visch die Generation Alpha die Arbeitswelt.

GEN Z

CA. 1996-2010

Mental Health, so-
ziale Gerechtigkeit

Abschluss,
Ausbildung, erste
Berufsphase

Sinnvoller Job,
mentale
Gesundheit

Persénliche
Verbindung im
Teamgefiige

Kurz und schnell

Fiihrung auf
Augenhdhe

LUnrealistisch”,
»Schnell gelangweilt”
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GEN ALPHA
AB CA. 2010

Nachhaltigkeit, Au-
thentizitat, Familie

Schulzeit, erste
Berufseinstiege

Noch abzuwarten

Mitbestimmung,
flexible Arbeits-
zeiten

Visuell und
audiovisuell

Noch abzuwarten

,,Uberbehl'.]tet”,
ndigital abhangig”
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AUSZUBILDENDE IM FOKUS GENERATION Z UND GENERATION
ALPHA: WERTE, VERHALTEN UND

ERWARTUNGEN
GENERATION Z UND Was beeinflusst
GENERATION ALPHA: und pragte die jungen
[ | n 9
Generationen?
w E R E 4 V E R H A L E N Wie auch schon die dlteren Generationen der Baby Boomer sowie die Gene-
ration X und Y’ wurden die Angehdrigen der Generationen Z und Alpha in
U N D E R W A R I U N G E N ihrer pragenden Phase der Adoleszenz von sozialen und gesellschaftlichen
Ereignissen beeinflusst.
In der prigenden Phase zwischen Kindheit und des Erwachsenseins wurden
die Angehorigen der Generation Z stark von Krisen geprigt: Corona, Krieg in
Europa und Nahost, Finanzkrise, Klimakrise, Fluchtmigration.
Corona hat vor allem den Einstieg ins Berufsleben wesentlich gepragt.
Derzeit gehoren die meisten Auszubildenden der Generation Z an. Mit der Durch den Lock-Down 2020 (und teilweise 2021) fanden viele Berufsorien-
Generation Alpha tritt jedoch bereits die nachste Generation in den Aus- tierungsangebote nicht statt. Dies hatte zur Folge, dass sich die Zahl der
bildungsmarkt ein und wird diesen in den kommenden Jahren zunehmend betrieblichen Ausbildungsplitze minimierte, es weniger Bewerber*innen
dominieren. gab und somit weniger Ausbildungsvertrige geschlossen wurden.
Es ist wichtig, die jungen Arbeitnehmenden zu kennen und zu verstehen, da Die Krisen spiegeln sich auch in den von Albrecht & Hurrelmann (2020) ge-
sie als zukinftige Fachkrifte die Unternehmen mafigeblich prigen werden. pragten Begriffen Generation Greta und Generation Corona wider.
Daher ist das Versténdnis fur die jungen Generationen ein wichtiges Funda-
ment fir eine zukunftsorientierte und nachhaltige Unternehmensentwick- Die Generation Alpha ist vollstindig digitalisiert aufgewachsen. Technolo-
lung. gische Innovationen wie KI sind selbstverstindlicher Bestandteil ihres All-
tags. Wie die Generation Z wurde auch die Generation Alpha — wenn auch
in einer fritheren Entwicklungsphase — von mehreren Krisen geprigt.
' Wie bei allen Generationenzuordnungen Wie in allen Altersgruppen beeinflusste die Covid-19-Pandemie ebenfalls
®  beschreiben die nachfolgenden Ausfiihrun— bei d“er Genera.ltion Alpha stark den Le.bensalltag. Homesch(?oling, einge-
schrinkte soziale Kontakte zu Freundinnen und Freunden liefien z.B. den
gen zur Generation Z und Generation Alpha Medienkonsum erheblich ansteigen. Inwieweit die Folgen der Corona-Pan-
allgemeine Tendenzen. Da Menschen, die in de.mie die jung.ge Generation langfristig begleitet, ist bis heute noch nicht
wissenschaftlich belegt.
einem gleichen Zeitraum geboren wurden,
eigene Perspektiven und Verhaltensweisen ol ; :
8 P Die jungen Generationen in
entwickeln, wird eine pauschale Zuschrei- U 1t d Kli £
- . . : mwett- un Imair n
bung dieser Vielfalt nicht gerecht. Daher sind elt-u alrage
Generationenzuordnungen und -beschrei- Seit dem Aufkommen der Fridays for Future-Bewegung, die mit dem Sitz-
bungen als Orientierungshilfe zu sehen. streik von ?reta Thun‘t?erg ir‘n]a-hr 201.8 st"artete, ga.llten die jungen Men-
schen als eine Generation, die sich aktiv fiir den Klimaschutz einsetzt. Doch
ist diese Generation wirklich eine Generation Greta? Wie sieht aktuell der
Trend aus? Und wie stark bringen sich die jungen Leute in Umwelthemen ? Beispiel fiir pragende Ereignisse dlterer

Generationen: Baby Boomer: Wiederaufbau,

ein? ) i o
Kalter Krieg; Generation X: Olkrise, Mauerfall;

Generation Y: Digitalisierung, 9/11.
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AUSZUBILDENDE IM FOKUS GENERATION Z UND GENERATION
ALPHA: WERTE, VERHALTEN UND

ERWARTUNGEN ERWARTUNGEN
In den Studien ,, Zukunft? Jugend fragen!“ der letzten Jahre wurde der WELCHE NACHHALTIGEN VERHALTENSWEISEN
Umwelt- und Klimaschutz immer als wichtiger Aspekt genannt. 2023 WERDEN SELBST UMGESETZT?
wurden folgende politisch-gesellschaftliche Themen als Top 3 erachtet:
Kauf von Fair-Trade (_\
o () |
WICHTIGSTE THEMEN:
2021 2023 .
Verzicht von :
%’5 SOZIALE @ BILDUNGSWESEN
GERECHTIGKEIT
Vegane/vegetarische ﬁ
7 suoueswesen @ GESUNDHEITSSYSTEM Ernahrung _
0, O, o, 0,
/%\ UMWELT- UND SOZIALE 0% 20% 40% 60%
&~ KLIMASCHUTZ GERECHTIGKEIT
2023 2021
Studie: Zukunfi? Jugend fragen! 2021/2024 Studie: Zukunft? Jugend fragen! 2024, eigene Darstellung
. L . . . Die Studie zeigt auf, dass die Konsumorientierung
Wie bereits in der Vorgéngerstudie aus dem Jahr 2021 gehorten auch 2023 . ) e e
. .. . L gestiegen ist und die Prioritdten auf

das Bildungswesen sowie die soziale Gerechtigkeit zu den Top 3 Themen.
Die Prioritit auf Umwelt- und Klimaschutz sank hingegen zwischen 2021 » Viel Geld verdienen
und 2023, wurde vom Gesundheitssystem abgelost und fiel 2023 auf Platz » Preiswert einkaufen liegen.

sieben. Wahrend 2021 noch 50 % Umwelt- und Klimaschutz als sehr wich-

tig erachteten, waren es im Jahr 2023 nur noch 41 %. Mit dem Riickgang
des allgemeinen Interesses an Umweltthemen verringerte sich ebenso die
Beteiligung an Demonstrationen zu Umwelt- und Klimaschutz sowie die
Unterstitzung von Umwelt- und Klimaschutzorganisationen. Es liegt die
Vermutung nahe, dass in Anbetracht der Vielzahl der heutigen Krisen und
politisch brisanten Themen Umwelt- und Klimaschutz in den Hintergrund

ricken, da andere Entwicklungen die jungen Menschen mehr beunruhigen.

Folgende Angste trieben die jungen Menschen
im Jahr 2023 um:

» Kriegin Europa
» Wirtschaftliche Lage
» Evtl. daraus resultierende Armut

Beim eigenen Arbeitgeber wurde Nachhaltigkeit nicht so hoch gewichtet.

Auch im Alltag macht sich das sinkende Interesse an nachhaltigen Verhal-

tensweisen bemerkbar:

NIBTEX - NACHHALTIG IM BERUF

Beim Umwelt- und Klimaschutz sieht die junge Generation vor allem die
Wirtschaft in der Verantwortung. 75% sind der Meinung, dass Unterneh-

*Zukunft? Jugend fragen! ist eine Studie, die
vom Bundesumweltministerium gemeinsam
mit dem Umweltbundesamt herausgegeben
wird und sich mit dem Umweltbewusstsein
junger Menschen im Alter von 14-22 Jahren
auseinandersetzt.
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men momentan zu wenig fiir Umwelt- und Klimaschutz tun.

Wertorientierung und Charak-
teristika von Auszubildenden

Maas zeigt in seinen Studien aus dem Jahr 2023 die Auspragungen der

jungen Generationen auf:

DIE GENERATION Z
LEGT WERT AUF...

... Selbstverwirklichung &

»

»

Individualitat

Fiir die Gen Z sind persénliche Entfaltung und Selbst-
identitat wichtig.

Sie beflirworten Diversitat und Individualitat.

DIE GENERATION ALPHA
LEGT WERT AUF...

... Entscheidungen auf Augenhdhe

» Viele Eltern beziehen die Alphas in Entscheidungen
des Alltags ein, die Bediirfnisse ihrer Kinder sind ihnen
wichtig.

» Das fiihrt aber auch dazu, dass Alphas ihre Entschei-
dungskompetenz mit denen der Eltern gleichsetzen.
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DIE GENERATION Z
LEGT WERT AUF...

... Work-Life-Balance & Mental Health

»

»

»

Sie erachten Arbeit zwar als wichtig, steht aber nicht
an erster Stelle.

Freizeit, mentale Gesundheit und Sinn spielen eine
grof3e Rolle und miissen mit der Arbeit vereinbar sein.
Die jungen Menschen setzen sich offen mit Themen wie
Burnout oder Angststérungen auseinander.

... Sicherheit & Stabilitat

»

»

»

Das Miterleben einiger Krisen hat den Wunsch
nach Sicherheit und Stabilitat geférdert.

Dazu zahlt ebenfalls die berufliche Sicherheit.

Gleichzeitig sind sie bereit, den Job zu wechseln,
wenn dieser nicht zu ihren Werten passt.

.. Soziale Gerechtigkeit &

»

»

Nachhaltigkeit

Die Gen Z engagiert sich im Vergleich zu friiheren Gene-
rationen starker fir Themen wie Klimaschutz, Gleichbe-
rechtigung, Antirassismus und Inklusion.

Konsumgiiter und Arbeitgeber werden vermehrt nach
ethischen Kriterien bewertet.

DIE GENERATION Z IST...

... digital unterwegs

»

»

»

~Ausreichend Akku und WLAN zahlt fiir die Generation
Z zu den zentralen Grundbediirfnissen.”

Die Gen Z ist mit dem Internet und sozialen Medien
aufgewachsen (digital natives).

Sie erwartet Schnelligkeit, Offenheit und Ehrlichkeit.
Auch wenn sie als Generation YouTube bezeichnet
wird, ist die beliebteste Social Media Anwendung (nach

Whats App) Instagram. ,das Smartphone ist die dritte
Hand”

GENERATION Z UND GENERATION
ALPHA: WERTE, VERHALTEN UND
ERWARTUNGEN

DIE GENERATION ALPHA
LEGT WERT AUF...

... digitale Vorbilder

»

»

Die Vorbilder der Alphas konzentrieren sich auf
den digitalen Raum sogenannte Influencer.

Sie orientieren sich grof3tenteils an den Inhalten im
Netz und sammeln dort eigene Erfahrungen.

DIE GENERATION ALPHA IST...

... dauer-entertaint

Wie die Generation Z sind die Angehdrigen der Gene-
rations Alpha nahezu permanent online und dadurch
einer Vielzahl duBBerer Reize ausgesetzt.

Das fiihrt dazu, dass sich Alphas schnell ablenken
lassen und es ihnen schwerfallt, vertieft zu spielen®.

Daraus resultiert eine geringere Aufmerksamkeits-
spanne.

$Vertieftes Spielen fordert Konzentration und regt dazu an, sein Umfeld spielerisch einzubeziehen.
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DIE GENERATION Z IST...

... ungeduldig

»

»

»

Die Gen Z ist es gewohnt, Bediirfnisse sofort zu befrie-
digen - sei es das streamen der Lieblingsserie zu jeder
Zeit an jedem Ort oder der sténdige Zugang zu Informa-
tionen durch Internet und Smartphone.

Diese permanente Verfiligbarkeit fiihrt zu Ungeduld und
dem Verlangen nach sofortigem Feedback.

Hinzu kommt, dass die sténdige Prasenz in Social Media
und der ausgepragte Medienkonsum zu einer im Ver-
gleich zur Vorgangergenerationen geringeren Aufmerk-
samkeitsspanne fihrt.

... selbstbewusst

»

»

Die Generation Z ist von sich liberzeugt.

Viele gehen davon aus, dass Fiihrungspositionen ein-
fach zu erlangen sind und schatzt ihre Chance auf dem
Arbeitsmarkt im Vergleich zu den anderen Generatio-
nen recht hoch ein.

... sinnorientiert

»

»

Sie wollen ihr Leben genie3en.

Arbeit und Alltag sollen Sinn, persénliche Erfiillung und
Lebensqualitdt ermdglichen.

... familienorientiert

»

»

»

Gen Z wachst vermehrt bediirfnisorientiert auf.

Sie erhalten vergleichsweise viel Unterstiitzung vom
Elternhaus - auch wenn sie bereits ausgezogen sind.

lhre Eltern sind die wichtigsten Bezugspersonen und
fungieren oft als Berufs- und Lebensberater.

... teilweise unselbststandig

»

»

Die Uberbetreuung der Eltern fiihrt oftmals zu
Unselbststandigkeit und Unsicherheiten.

Sie haben haufiger Entscheidungsschwierigkeiten
und kénnen ihre Starken und Schwachen schlechter
einschatzen.

GENERATION Z UND GENERATION
ALPHA: WERTE, VERHALTEN UND
ERWARTUNGEN

DIE GENERATION ALPHA IST...

»

»

»

libersattigt
Alphas sind einer Flut an Optionen ausgesetzt.

Daraus kann eine Optionsdepression entstehen: das
Hinterfragen, ob etwas anderes die bessere Wahl ge-
wesen ware.

In Vorbereitung auf die Arbeitswelt setzt sich die
Optionsfiille fort: Die Wahl aus 328 anerkannten
Ausbildungsberufen sowie iber 11.000 grundstandigen
Studiengéngen (ohne Master) kann liberfordernd sein).®

... durchsetzungsstark

»

»

»

Alphas merken, dass sich ihre Eltern bei Diskussionen
nicht immer durchsetzen kénnen.

Das fiihrt dazu, dass sie ein starkes Bewusstsein fiir
den eigenen Handlungsspielraum entwickeln und Ein-
fluss auf Entscheidungen haben.

Das wirkt sich auch auf das Arbeitsleben aus (siehe
Kapitel 3.4)

... konfliktscheu

»

Alphas sind es oft nicht gewohnt, Konflikte auszutragen,
da die Eltern haufig Konflikten mit den Kindern aus dem
Weg gehen.

... eéinsam

»

»

Homeschooling, der Wegfall von Veranstaltungen und
Freizeitaktivitdten flihrten zu einer Einschrankung der
sozialen Kontakte.

Das erhdhte das Einsamkeitsempfinden vieler junger
Menschen.

... Uberbehiitet

»

»

Eltern nehmen ihren Kindern (zu) viele Aufgaben ab.

Das kann die Entwicklung der Kinder hemmen, da sie
eigene Erfahrungen sammeln und dadurch in ihrer
Selbststandigkeit eingeschrankt sind.

¢ Vgl. Hochschulrektorenkonferenz 2023.
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DIE GENERATION Z IST... DIE GENERATION ALPHA IST...
... teilweise unter hohem Druck ... durchweg verplant

» Erhohter Druck entsteht durch zahlreiche Wahlmaéglich- » Eltern sind bestrebt, ihre Kinder zu féordern und
keiten sowohl im schulischen, im beruflichen als auch Erlebnisse in der Freizeit zu ermdoglichen.
im privaten Bereich: » Durch den durchgeplanten Kalender fehlt den Kindern
»Die Generation Z leidet an zu vielen Optionen.”” manchmal die Zeit, einfach nichts zu tun oder das,

» Das Aufwachsen in einer schnelllebigen, stark vernetz- wonach ihnen gerade ist.

ten Welt mit Leistungsanforderungen, Zukunftssorgen
und standigen Vergleichen in sozialen Medien setzt die
jungen Leute unter Druck. Hinzu kommt, dass eigene
Anspriiche an Erfolg, Sinnhaftigkeit und Selbstverwirk-
lichung einen inneren Erwartungsdruck erzeugen.

A gl Maas 2023a, Maas 2023b

REFLEXION )

Denken Sie an die Auszubildenden in lhrem Unternehmen.

Teilen Sie die zugeschriebenen Werte und Eigenschaften oder haben Sie lhre
Auszubildenden anders erlebt?

Praxistipps flr den
Ausbildungsalltag

Aus den dargestellten Zuschreibungen lassen sich konkret Hinweise ftir
die Unternehmenspraxis ableiten.

Was sollte ich als Ausbilder*in im Umgang mit den jungen Generationen
wissen und beachten?

BIETEN SIE KLARE STRUKTUREN UND PERSPEKTIVEN

Feste Ansprechpartner und klare Strukturen schaffen Orientierung und
bieten ein Gefiihl der Sicherheit. Planbare Perspektiven helfen dabei, die
eigenen Erwartungen besser einzuordnen und Ziele konsequent zu ent-
wickeln.

GANZHEITLICHE, INDIVIDUELLE BETREUUNG

Wihrend frither die Auszubildenden noch ,ins kalte Wasser geschmissen®
wurden, ist heute aktive Begleitung gefordert. Daher ist die Betreuung der
Auszubildenden durch Mentor*innen hilfreich, um die jungen Arbeitneh-
menden erfolgreich in die Arbeitswelt einzufiihren.

7Albrecht & Hurrelmann 2020, S.195
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GEBEN SIE REGELMASSIGES FEEDBACK

Die Gen Z fordert ein zeitnahes Feedback — nicht nur im Jahresgesprach. Im
besten Fall vereinbaren Sie individuell mit jedem/jeder Auszu-
bildenden einen regelméafiigen Feedback-Turnus, der allen passt.

GEWAHRLEISTEN SIE SINN- UND WERTEORIENTIERUNG

Wenn fiir die Auszubildenden nachvollziehbar ist, wozu eine bestimmte
Tatigkeit ausgefiihrt wird und welche Bedeutung dieser im betrieblichen
Gesamtkontext zukommt, kdnnen sie sich mehr mit der Aufgabe identi-
fizieren. Dadurch konnen die Motivation und die Bereitschaft, sich aktiv
einzubringen, steigen.

ACHTEN SIE AUF EINE WERTSCHATZENDE UND
DIREKTE KOMMUNIKATION

Durch die Verbindung von Transparenz, Ehrlichkeit und Respekt entsteht
eine Gesprichskultur, in der sich Auszubildende sicher fithlen. Das ermu-
tigt, eigene Ideen einzubringen und gemeinsame Losungen zu entwickeln.
Es ist hilfreich, Kritik selbst 4&uflern und einschitzen lassen. Mit Fragen wie
,Wie wiirdest du dein Ergebnis bewerten?“ versetzen Sie die Auszubilden-
den in die Lage, sich selbst zu reflektieren und einzuschéitzen.

GEHEN SIE AUF DIE STARKERE INDIVIDUALISIERUNG
EIN UND BLEIBEN SIE FLEXIBEL

Angehorige der Generation Alpha sind individuelle Lernumgebungen
gewohnt und erwarten flexible, bedarfsorientierte Ausbildungs- und Lern-
formate, die unterschiedliche Arbeitsweisen und Lerntempi zulassen.

FANGEN SIE MIT KLEINEN ARBEITSPAKETEN AN

Auszubildenden fillt es hiufig schwer, sich selbststindig in neue The-
men einzuarbeiten. Ihre —im Vergleich zu alteren Generationen — kurze
Aufmerksamkeitsspanne erschwert das ausdauernde und konzentrierte
Arbeiten. Daher ist es ratsam, die Auszubildenden langsam an das selbst-
standige Arbeiten und Lernen heranzuftihren und komplexe Aufgaben in
kleine Arbeitspakete zu zerlegen, um Uberforderung und daraus eventuell
resultierende Lernwiderstidnde zu vermeiden.

BINDEN SIE AKTIV DIGITALE MEDIEN EIN UND SEIEN
SIE OFFEN FUR DIE ANWENDUNG NEUER TOOLS

Die Nutzung digitaler Medien und Tools sowie Online- und hybrider
Lernformate ist fur die jungen Generationen selbstverstandlich. Digitale

Anwendungen kénnen den Lernprozess unterstiitzen, indem sie Inhalte

anschaulich und interaktiv vermitteln. Scheuen Sie sich nicht, diese in den Niéihere Informationen dazu, wie das

Ausbildungsalltag zu integrieren. Lassen Sie bei Bedarf die Auszubildenden sogenannte Reverse Monitoring funktio-
niert, finden Sie im Methodenkatalog.

ihr Wissen aktiv einbringen und Ihnen oder Ihren Kolleg*innen den

Umgang mit bestimmten Tools erkldren (Reverse Mentoring).
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SEIEN SIE SICH DER NACHHALTIGEN AUSRICHTUNG
DER JUNGEN GENERATIONEN BEWUSST

Junge Menschen erachten eine nachhaltige Grundausrichtung des Unter-
nehmens als selbstverstandlich. Ein wachsendes Bewusstsein dafiir, inwie-
weit sich heutige wirtschaftliche Entscheidungen auf die Generationen von
morgen auswirken konnen, spielt hierbei ebenso eine Rolle wie die stirkere
Identifikation mit dem Unternehmen und der Verbindung mit einer sinn-
stiftenden Tatigkeit.

SCHAFFEN SIE FREIRAUME ZUR MITGESTALTUNG

Die jungen Arbeitnehmer*innen méchten, dass ihre Meinungen, Ideen und
Beitrige ernst genommen und wertgeschitzt werden. Sie mdchten sehen,
dass sie durch ihre Beteiligung etwas bewirken und Verdnderungen mit-
gestalten konnen. Das stirkt das Gemeinschaftsgefithl und steigert die
Motivation und das Engagement sowohl bei der Erfillung ihrer Aufgaben
als auch in der Identifikation mit dem Unternehmen.

INTEGRIEREN SIE DIE AUSZUBILDENDEN FRUHZEITIG
IN ENTSCHEIDUNGSPROZESSE

Dadurch, dass die jungen Generationen (vor allem bei der Generation Al-
pha) Mitspracherecht und Einbindung in Entscheidungen aus dem Eltern-
haus gewohnt sind, erwarten sie dies ebenfalls im Unternehmensalltag.
Wenn Sie Thre Auszubildenden frith in Arbeits- und Entscheidungsprozesse
einbinden, fordern Sie ihre Selbststandigkeit, ihr Verantwortungsbewusst-
sein sowie ihre Kommunikations- und Problemlésungsfihigkeit. Gleich-
zeitig starkt eine aktive Beteiligung das Zugehorigkeitsgefithl und kann
Motivation und Engagement steigern.

FORDERN SIE DIE KONFLIKTLOSEKOMPETENZEN

Nutzen Sie dazu gern Reflexions-

DER AUSZUBILDENDEN methoden aus dem Methodenkatalog.

Um die Auszubildenden in ihrer Konfliktldsekompetenz zu stirken, sollten
sie nicht vollstiandig vor Konflikten geschiitzt werden. Stattdessen ist es
sinnvoll, sie schrittweise an den Umgang mit schwierigen Situationen her-
anzufiihren. Analysieren und reflektieren Sie nach herausfordernden Situ-
ationen mit den Auszubildenden gemeinsam, wie sie die Situation erlebt
haben, was sie bereits gut gemeistert haben und welche weiteren Hand-
lungsmaoglichkeiten sie fiir zukiinftige Situationen und Aufgaben haben.

UNTERSTUTZEN SIE DIE UMSETZUNG
VON WORK-LIFE-BALANCE

Obwohl sich die jungen Arbeitnehmer*innen flexible Arbeitszeiten wiin-
schen, istihnen die Trennung von Arbeit und Freizeit besonders wichtig.
Achten Sie darauf, die individuelle Arbeitsbelastung und Wohlbefinden der
Auszubildenden im Blick zu haben, damit sie motiviert und gesund bleiben.
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PRAXISIMPULS:
EINBINDUNG IN STRATEGISCHE UNTERNEHMENS-
PROZESSE MIT NACHHALTIGKEITSBEZUG

Situation
Ihr Unternehmen hat sich zum Ziel gesetzt, im Rahmen der strategi-
schen Ausrichtung zukinftig jahrlich eine Treibhausgasbilanz (THG-
Bilanz) zu erstellen. Damit sollen die Treibhausgas-Emissionen
systematisch erfasst, transparent dargestellt und langfristig redu-
ziert werden. Die regelméfige Erstellung einer THG-Bilanz soll:
o das Unternehmen unterstiitzen, die eigenen Umwelt(aus)wirkun-
gen besser nachvollziehen zu kdnnen,
o Fortschritte bei Klimaschutzmafinahmen messbar machen
¢ und als Grundlage fiir weitere nachhaltige Entscheidungen dienen.
e Dabei bietet es sich an, die Auszubildenden aktiv in den Prozess
einzubinden. Sie konnen beispielsweise einzelne Aufgabenpakete
uibernehmen, wie die Erfassung und Recherche relevanter Daten
und bei der Dokumentation der Ergebnisse unterstiitzen.

Mogliche Aufgaben fiir die Auszubildenden:

e Die Erstellung einer (Online)-Befragung zur Mitarbeitenden-
Mobilitat (Hierbei wird erfasst, mit welchen Verkehrsmitteln
die Mitarbeitenden zur Arbeit kommen.)

o Statistische Erfassung von Dienstreisen (z.B. mit welchen
Verkehrsmitteln werden diese iibernommen)

e Erfassen, inwiefern bei der Beschaffung von Verbrauchsmaterial
(z.B. Kopierpapier, Toilettenpapier) und Hardware (z.B. Monitor,
Beleuchtung etc.) auf Oko-Label (wie Blauer Engel oder Energy
Star) geachtet wird

e Recherche zu Emissionsfaktoren

e Erfassung der Verbrauchswerte der einzelnen Produktions-
maschinen

Zweck

Die Auszubildenden erhalten praktische Einblicke in betriebliche
Nachhaltigkeitsprozesse und entwickeln zudem ein besseres Ver-
standnis fir Umwelt- und Klimaschutz im Unternehmenskontext.

Sie fordern die Kommunikationskompetenz, da die Auszubildenden
in Kontakt mit unterschiedlichen Abteilungen und Kolleg*innen
kommen. Durch die selbststindige Ubernahme kleiner Aufgabenbe-
reiche unterstiitzen Sie das selbststindige Arbeiten und stérken das
Verantwortungsbewusstsein.

Die Auszubildenden erhalten Freirdume zur Mitgestaltung und
koénnen eigene Ideen (z.B. zu Herangehensweisen oder dem Einsatz
digitaler Tools fiir die Datenerfassung) in die nachhaltigkeitsbezo-
genen Prozesse einbringen. Sie erfahren, dass sie durch ihre Arbeit
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einen wichtigen Beitrag leisten, Verdnderungen im Unternehmen M E H R E R E
anzustofien und mitzugestalten. Das kann dazu dienen, ihre
Einsatzbereitschaft im Arbeitsalltag zu erh6hen und sich starker

e e GENERATIONEN IM
BERUFSLEBEN

AKTUELL BESTIMMEN ZWEI KONTRARE
ENTWICKLUNGEN DEN ARBEITSMARKT:

AUF EINEN BLICK

Die Generation Z und Generation Alpha wurden
durch gesellschaftliche Krisen und Digitalisierung

gepragt. Seit der Fridays for Future-Bewegung 1 Die demografische Entwicklung der Bevélkerung hat zur Folge, dass
gelten junge Menschen als engagiert in Bezug auf junge Arbeitnehmende knapp und gefragt sein werden, da die geburten-
Umwelt- und Klimafragen. Auch wenn aktuell starken Baby Boomer in den kommenden Jahren in Rente gehen und

andere gesellschaftliche und politische Themen eine grofte Liicke hinterlassen.

in den Fokus riicken, bleibt Nachhaltigkeit ein

. L . . ) 2 Die zunehmende Wirtschaftskrise fiihrt dazu, dass Unternehmen
wichtiges Anliegen der jungen Generation.

Personal abbauen (durch Entlassungen und Einstellungsstopps).

Den GrofR3teil der Auszubildenden bildet momentan

) ) i i ) Trotz der zweiten Entwicklung hat Deutschland durch den demografischen
die Generation Z. Die Folgegeneration Alpha wird

Wandel und den damit verbundenen Fachkriftemangel einen Arbeitneh-

in den nachsten Jahren zunehmend in den Arbeits- mermarkt mit guten Chancen fiir die jungen Generationen. Das spiegeln

markt eintreten. Aus den Charakteristika der auch Sichtweisen der jungen Generationen wider. Im Vergleich zu den

Generationen lassen sich Hinweise fiir die Unter- Vorgingergenerationen sorgt sich die Gen Z beispielsweise nicht um einen

nehmerpraxis ableiten. Arbeitsplatz, die jungen Menschen stehen eher vor einer anderen Heraus-
forderung:

~Entgegen den vergangenen Generationen [haben sie]
nicht das Problem, etwas [einen Job] zu finden, sondern
das Richtige zu finden.”®

Unterschiede zwischen
den Generationen

,Konflikte zwischen Boomern und Zoomern entstehen oft
aus der mangelnden Bereitschaft, sich auf den anderen
einzulassen und einander auf Augenhéhe zu begegnen.”?

Unterschiedliche Generationen in einem Unternehmen zeichnen sich durch
unterschiedliche Kompetenzen, Einstellungen, Erwartungen und berufliche
Erfahrungen aus. Zudem befinden sie sich in unterschiedlichen Berufs- und
Lebensphasen.

,Diese Vielfalt stellt ein immenses Potenzial und zugleich eine * Albrecht & Hurrelmann 2020, 5. 190

enorme Herausforderung fiir die Fiihrung dar.”"° 5 Henzler 2025, $.49.
1 Eberhardt 2024, S. 21.
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Um den demografischen Wandel in Unternehmen erfolgreich zu meistern,
braucht es generationentiibergreifende Strategien. Oftmals wird nach wie
vor angenommen: Alter = Erfahrung. Aber ist das Alter wirklich ausschlag-
gebend fir den Erfahrungsschatz?

Die jungen Generationen haben zwar weniger Erfahrung im Umgang mit
Kund*innen und bei Arbeitsprozessen und noch kein verbreitetes berufli-
ches Netzwerk. Dafiir haben sie oftmals einen Wissens- und Erfahrungsvor-
sprung im Umgang mit neuen Technologien und bringen weitere Kennt-
nisse und Fihigkeiten ein, die bei den 4lteren Generationen nicht so stark
ausgeprigt sind:

HOHERE DIGITALE KOMPETENZ

» Wissens- und Erfahrungsvorsprung in neuen Technologien

» Sicher im Umgang mit moderner Software, KI-Tools kann digitalen Aus-
tausch im Unternehmen férdern

OFFENERER UMGANG MIT DIVERSITAT UND INKLUSION
» Verstandnis fiir unterschiedliche Lebensmodelle und Kulturen
» Fordert ein modernes und offenes Arbeitsklima

GROSSERE ANPASSUNGSFAHIGKEIT
» Sind es gewohnt, mit Verdnderungen umzugehen
» Agiler im Umgang mit neuen Technologien und Arbeitsstrukturen

HOHERES BEWUSSTSEIN FUR NACHHALTIGKEIT
» Stark ausgepragtes 6kologische Denken
» Unternehmen kénnen von nachhaltigen Impulsen profitieren

INNOVATIONSKRAFT
» Starker Bezug zu Kreativitit, Medien und Gaming
» Bringen frische Ideen und unkonventionelle Ansitze mit ein

Schnittmengen und
Gemeinsamkeiten

,Oft verfolgen Sie die gleichen Ziele, nur unterscheiden sich
die Wege dorthin.”""

Trotz hinreichender Unterschiede gibt es dennoch Gemeinsamkeiten,
die die Generationen miteinander verbindet. Nordmann & Drewitz (2023)
haben hierzu die Generation X, Y und Z miteinander verglichen:

"Ebd.
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GENERATION X
Selbststandigkeit | Ehrgeiz

Pragmatismus | Sicherheit Y
Respekt | Durchhaltevermégen

Verantwortungsbewusstsein

GENERATION Y

Harmonie | Selbstoptimierung /
Sinnsuche | Aktivitat |

Selbstbestimmung | Enthusiasmus

ewige Trdumer | positives Denken

GENERATION Z

Diversitat | Nachhaltigkeit
Individualitat | Gleichberechtigung
Selbstbestimmung | Inklusion
soziales + politisches Engagement
Sinn

Abbildung in Anlehnung an Nordmann&Drewitz 2023, S. 72.

Wie bereits beschrieben, bringen die einzelnen Generationen unterschied-
liche Einstellungen und Wertvorstellungen in ein Unternehmen. Trotz
dieser Unterschiede gibt es Gemeinsamkeiten. In der Darstellung wird
ersichtlich, dass alle drei Generationen nach Anerkennung, Selbstbe-
stimmung und (Entscheidungs-) Freiheit streben.

Wenn diese drei Bedurfnisse im Unternehmen und im Arbeitsalltag
Berticksichtigung finden, fiihrt das bei den Generationen zu unterschied-
lichen positiven Reaktionen:

Generation X: gesteigerte Motivation

Generation Y: Neugier

Generation Z: Gefiihl der Erfiillung

Demgegenitiber 16sen verschiedene Situationen unterschiedliche
Hemmnisse oder Trigger aus:

Generation X: Respektlosigkeit

Generation Y: mangelnde Wertschatzung
Generation Z: keine Augenhéhe

Diese Trigger rufen bei allen drei Generationen die gleichen
negativen Emotionen hervor:

1. Wut

2. Enttduschung

3. Frustration

MEHRERE GENERATIONEN
IM BERUFSLEBEN

7

GEMEINSAME
BEDURFNISSE

Positive Geflihle:

—> Anerkennung

—> Selbstbestimmung

—> (Entscheidungs-) Freiheit
—> Motivation X

—> Neugier Y

—> Erflllung Z

e HEMMNISSE /

TRIGGER
—> Respektlosigkeit X
—> keine Wertschatzung Y
—> keine Augenhéhe Z
— kein Vertrauen starke Kontrolle
—> Wout / Enttduschung / Frustration

AUF EINEN BLICK

Der demografische Wandel
mit Fachkraftemangel sowie
wirtschaftlich bedingter
Personalabbau pragen den
derzeitigen Arbeitsmarkt.
Dennoch haben die jungen
Generationen gute Berufs-
chancen. Allerdings suchen
sie nicht irgendeinen,
sondern den passenden
Arbeitsplatz und bringen
besondere Starken wie
digitale Kompetenz und
Innovationskraft in die
Unternehmen ein. Trotz
unterschiedlicher Werte und
Erwartungen wiinschen sich
alle Generationen Anerken-
nung, Selbstbestimmung
und (Entscheidungs-)Freiheit,
wahrend mangelnde Wert-
schatzung bei allen Gene-
rationen dhnliche negative
Emotionen hervorruft.
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INTERGENERATIONELLES
LERNEN - GEMEINSAM

MEHR ERREICHEN

Chancen, die Schnittmengen zu erhéhen und Gegensatzlichkeiten zu tiber-
winden, liegen im sogenannten intergenerationellen Lernen: Wer lernt was
von, iiber und mit wem?

Beim intergenerationellen Lernen lernen Menschen unterschiedlichen
Alters gemeinsam und kénnen im besten Fall wechselseitig von den
Fachkenntnissen und Erfahrungen der anderen profitieren.

Intergenerationelles Lernen kann auf drei unterschiedliche Weisen
stattfinden:

voneinander, iibereinander, miteinander

1. VONEINANDER-LERNEN:

Das umfasst Lernformate, in denen eine Generation als Lehrende bzw.
Expert*in Wissen vermittelt. Die andere Generation ist die Lernende —i.d.R
lernen Jiingere von Alteren. Der Generationsunterschied beeinflusst zwar
indirekt den Lernprozess, steht aber nicht im Mittelpunkt.

Mogliche Methoden, die das Voneinander-Lernen férdern, sind:

METHODE KURZBESCHREIBUNG NUTZENBEISPIELE

Erfahrene Mitarbeitende
Mentoring geben Wissen und Er-
und Reverse Mentoring fahrung weiter und jingere
Mitarbeitende vermitteln
digitale Kompetenzen

Ausbildung, Karriereent-
wicklung, Kompetenzver-
mittlung neuer digitaler
Tools

Nachfolgeplanung (z.B. Baby
Erfahrungswissen wird sys- Boomer geht in Rente und
tematisch festgehalten halt sein Wissen schriftlich

fest) und Wissenssicherung

Wissensdokumentation

Eine Personen begleitet eine
Job Shadowing andere Person im Arbeits-
alltag

Vermittlung von Praxis-
wissen
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2. MITEINANDER-LERNEN:

Angehorige unterschiedlicher Generationen bearbeiten in alters-hetero-
genen Lerngruppen ein Thema. Wie beim Voneinander-Lernen stehen die
Generationen nicht im Fokus des Lernprozesses.

Fir das Miteinander-Lernen kénnen folgende Methoden eingesetzt werden:

METHODE

Generationsiibergreifende
Projektteams

Lernwerkstatten/Work-
shops

Peer Learning

KURZBESCHREIBUNG

Zusammenarbeit an realen
Aufgaben

Gemeinsames Lernen in
moderierten Formaten

Gegenseitiger Wissen- und
Erfahrungsaustausch

3. UBEREINANDER-LERNEN:

NUTZENBEISPIELE

Prozessoptimierung,
Innovation

Starkung der Teamarbeit
und Kommunikation, praxis-
nahe Lésung konkreter
Unternehmensprobleme

Schneller, praxisnaher
Wissenstransfer,

hohere Lernmotivation
durch Gleichrangigkeit

Die unterschiedlichen Generationen selbst — mit ihrem jeweiligen Wissen,
ihren Erfahrungen und Perspektiven — werden zum Gegenstand des Ler-
nens. Dabei steht nicht nur das Thema selbst im Vordergrund, sondern es
sollen die unterschiedlichen Blickwinkel sichtbar gemacht werden, um die
eigene sowie die andere Generation besser zu verstehen.

Methoden, in denen das Ubereinander-Lernen im Fokus steht, kénnen sein:

METHODE KURZBESCHREIBUNG NUTZENBEISPIELE
Erfahrungsberichte/ Persdnliche Arbeits- und E/iI:ﬁtf:al:dlwduelles Wissen
Storytelling Lebensgeschichten !

Rollentausch-Formate

World Café

Perspektivwechsel durch
Simulation

Moderierte Dialogmethode
zur partizipativen Ideen-

und Wissensentwicklung in
wechselnden Kleingruppen

Sensibilisierung

Férderung von Empathie
und Verstéandnis fiireinan-
der

Fordert Wissenstransfer
und Verstandnis fiireinan-
der starkt Zusammenarbeit

In der Ausbildungspraxis spielt vorrangig das Voneinander-Lernen eine

Rolle. Dabei erfolgt der Wissenstransfer nur in eine Richtung, von

einer Generation zu der anderen (vom Lehrenden zum Lernenden).

INTERGENERATIONELLES LERNEN -
GEMEINSAM MEHR ERREICHEN

Eine detaillierte Beschreibung der hier
genannten Methoden sowie weitere

Methoden zum Einsatz im Lehrgeschehen

finden Sie im Methodenkatalog.
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’ Um das gegenseitige Verstindnis zu fordern,

® st es ratsam, Lernformate des Miteinander-
Lernens und des Ubereinander-Lernens in
den Arbeitsalltag zu integrieren.

Das schafft nicht nur ein vertieftes Einfihlungsvermogen fiireinander,
sondern zugleich die Chance, die Potenziale der einzelnen Alterskohorten
gezielt zu erkennen und zu nutzen.

Fir unseren Kontext — der Behandlung von nachhaltigkeitsrelevanten
Themen —ist vor allem das Miteinander-Lernen relevant.

Nachhaltigkeit ist ein gemeinsames Thema, das von den Generationen
gemeinsam erschlossen und erarbeitet werden kann, da es fir alle eine
gewisse Relevanz im Alltag hat, lebensnah ist, zu einer Reflexion von
Vergangenheit, Gegenwart und Zukunft einldadt und alle Generationen
gleichermaflen betrifft. Zur Arbeit am Themenfeld Nachhaltigkeit gehort
die inhaltliche Beschiftigung mit 6kologischen, 6konomischen und
sozialen Zusammenhéngen.

Miteinander-Lernen lasst sich vor allem in der Projektarbeit sehr gut

umsetzen.

Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen Mitarbeitenden im
Unternehmen lassen sich praxisnah identifizieren. Das lasst sich zum
Beispiel mit der Stellibung umsetzen:

PRAXISIMPULS: STELLUBUNG - RUNDE 1

Situation

Ein Unternehmen mdchte sich nachhaltiger aufstellen. Dazu soll

ein Nachhaltigkeits-Projekt ins Leben gerufen werden, an dem alle
Mitarbeitenden und das heifdt auch alle Generationen, im Unterneh-
men aktiv mitarbeiten. Dabei gibt es einen zweifachen Zielfokus:

1. Steigerung der Nachhaltigkeit im Unternehmen

2. Steigerung der intergenerationellen Zusammenarbeit

Die Unternehmensleitung mochte den Schwerpunkt nicht vorgeben,
sondern partizipativ entstehen lassen. Im ersten Schritt soll ein fiir
das Unternehmen und die Mitarbeitenden relevantes Nachhaltig-
keitsthema identifiziert werden.
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Aufgabe
Welcher Nachhaltigkeitsbereich interessiert Sie am meisten?
Wo mochten Sie sich engagieren?

Benotigte Materialien
Moderationskoffer

Vorbereitung

Fur die Stellibung wird ausreichend Platz benétigt. Der Raum bzw.
ein Teil des Raums wird in vier Ecken eingeteilt, in denen gut sicht-
bar je eine Moderationswolke/-karte mit einem der folgenden The-
men angebracht wird:

1. Soziale Nachhaltigkeit
2. Okologische Nachhaltigkeit
3. Okonomische Nachhaltigkeit

4. Keine Priferenz

Umsetzung
Je nach Priferenz positionieren sich die TN in einer der vier Ecken
des Raums.

Zweck

Gemeinsamkeiten und Unterschiede in Einstellungen,

Interessen, Vorlieben sichtbar machen, Annéherung an ein Thema,
Konsensfindung

Kommentierung

Die Methode erzeugt ein schnelles Stimmungsbild iiber Vorlieben
und Priferenzen. Die Ergebnisse bilden die Arbeitsgrundlage zur
weiteren Préazisierung, Diskussion und Kommentierung. Die Me-
thode kann ergidnzt werden, indem z.B. die Themensammlung nicht
vorgegeben wird, sondern zunichst offen gesammelt wird.

PRAXISIMPULS: STELLUBUNG - RUNDE 2

Situation

In der letzten Stelliibung sollen die Teilnehmenden wihlen, welches
konkrete Thema innerhalb der gew#hlten Dimension fir das Projekt
aufgegriffen werden soll.

Aufgabe
Welches Thema mochten Sie innerhalb der zuvor gewahlten
Dimension angehen?

INTERGENERATIONELLES LERNEN -
GEMEINSAM MEHR ERREICHEN
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Benotigte Materialien
Moderationskoffer

Vorbereitung

AUSZUBILDENDE IM FOKUS INTERGENERATIONELLES LERNEN -

GEMEINSAM MEHR ERREICHEN

Fir die Stellibung wird ausreichend Platz bendtigt. Der Raum, bzw.

ein Teil des Raums wird in 4 Ecken eingeteilt, in denen gut sichtbar

je eine Moderationswolke/-karte mit einem der folgenden Themen

angebracht wird:
NACHHALTIG-
KEITSDIMEN- BEISPIEL
SION
Mitarbeitergesundheit

Diversitat & Inklusion

Sozial
Work-Life Balance

Gesellschaftliches
Engagement

Energieeffizienz-
Offensive

Prozessdigitalisierung

Nachhaltige
Investitionen

Okonomisch

Kostenreduktion durch
nachhaltige Beschaffung

CO2 Reduktions-
programm

Zero-Waste-Projekt

Okologisch
Nachhaltige Lieferketten

Nachhaltige Mobilitat

KURZBESCHREIBUNG

Gesundheitsférderung und
ergonomische Arbeitsplatze

Férderung von Vielfalt und
Chancengleichheit

Hybrides Arbeiten, Gleitzeit,
4-Tage-Woche

Unterstiitzung regionaler Lieferanten,
Kooperationen mit Schulen, Vereinen,
sozialen Projekten

Kostensenkung durch effiziente
Technik

Gesteigerte Effizienz durch
Automatisierung

Investition in energieeffiziente Techno-
logien, die langfristig Kosten senken

Biindelung von Bestellungen >
Preisnachlass, qualitativ hochwertige
Materialien, die langer halten,
regionale Beschaffung > weniger
Transportkosten

Klimaneutrale Prozesse und
Energieverbrauch

Abfallreduktion und Recycling

Umwelt- und Sozialstandards
bei Lieferanten

Férderung E-Mobilitat,
OPNV-Zuschuss, JobRad
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Umsetzung
Je nach Priferenz positionieren sich die TN in einer der vier Ecken
des Raums.

Zweck

Gemeinsamkeiten und Unterschiede in Einstellungen, Interessen,
Vorlieben sichtbar machen, Annéherung an ein Thema, Konsens-
findung

Kommentierung

Die Methode erzeugt ein schnelles Stimmungsbild zu Praferenzen
und dient als Grundlage fiir weitere Prazisierung, Diskussion und
Kommentierung

Kommentierung im Anschluss: Nachhaltigkeit ist ein Thema, mit dem
unterschiedliche Generationen unterschiedliche Erfahrungen gemacht
haben und machen. Um diese Erfahrungen nun auch konstruktiv
nutzen zu konnen, soll abschlieftend noch einmal ein Blick auf die Berei-
che des Miteinander, Voneinander und Ubereinander Lernens geworfen
werden

Das Ziel ist es, die bisherigen Erfahrungen mit intergenerationellen
Lernprozessen zu reflektieren und daraus Chancen fir das gemeinsame
Nachhaltigkeitsprojekt abzuleiten.

PRAXISIMPULS: MATRIX

Aufgabe

Denken Sie an Thre Arbeit als Ausbildende*r. Welche Arbeits- und
Lernformen des voneinander, miteinander und tibereinander
Lernens haben Sie bereits in IThrem Ausbildungsalltag angewandt —
bewusst oder unbewusst? Welche Chancen und Risiken sehen Sie?

Benotigte Materialien
Flipchart, Moderationskoffer

Benotigte Materialien
Auf einem Flipchart wird folgende Tabelle vorbereitet.

VONEINANDER- MITEINANDER- UBEREINANDER-
LERNEN LERNEN LERNEN

Methoden

Vorteile und
Chancen

Risiken

INTERGENERATIONELLES LERNEN -
GEMEINSAM MEHR ERREICHEN
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Umsetzung

Die TN erhalten Moderationskarten, auf denen sie zu den
einzelnen Punkten ihre Erfahrungen eintragen. Die Moderations-
karten werden anschlieffend in die Tabelle gepinnt.

Zweck
Die TN reflektieren, inwieweit sie Arbeits- und Lernformen des
intergenerationellen Lernens bereits angewendet haben.

INTERGENERATIONELLES LERNEN -
GEMEINSAM MEHR ERREICHEN

AUF EINEN BLICK

Es ist wichtig, die Starken
der verschiedenen
Generationen zu kennen
und Kenntnisse und Erfah-
rungen auszutauschen. Die
generationsiibergreifende
Zusammenarbeit und die
Férderung lebenslangen
Lernens sichert Wissen im
Unternehmen und sorgt
fir Gemeinschaftssinn.

FAZIT

Die Generationeneinteilung dient als Orientierungshilfe, um unterschied-
liche Verhaltensweisen, Wertvorstellungen und Erwartungen in der
Arbeitswelt zu verstehen. Vor allem die jungen Generationen zeichnen
sich haufig durch ausgeprigte digitale Kompetenzen, eine hohe Offenheit
gegeniiber neuen Technologien sowie einer groflen Bereitschaft fir
Innovationsthemen aus.

Far Unternehmen wird es daher umso relevanter, sich aktiv mit Einstel-
lungen, Fahigkeiten und Erwartungen der jungen Generationen ausein-
anderzusetzen. So lassen sich ihre Potenziale und Starken erkennen und
gezielt im Unternehmen einsetzen.

Gleichzeitig bringt jede Generation eigene Erfahrungen, eigenes Wissen
und eigene Sichtweisen in das Unternehmen ein. Daher ist es wichtig, den
Austausch zwischen den Generationen aktiv zu férdern, um vorhandenes
Wissen im Unternehmen zu sichern und gleichzeitig Raum fiir innovative
Ideen und Anséatze zu erméglichen.

Somit schafft die Verbindung aus gezieltem Erkennen und Einbinden der
Potenziale sowie generationstibergreifender Zusammenarbeit eine wichtige
Grundlage, um sich als Unternehmen zukunftsfihig und nachhaltig erfolg-
reich aufzustellen.
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LERNWIDERSTANDE VERSTEHEN

Reflexions- und
Mitschriftenpapier

Das vorliegende Reflexions- und Mitschriftenpapier begleitet Sie durch

das Handbuch. Es dient nicht nur als Notizgrundlage, sondern als aktiv
nutzbares Arbeitsinstrument: Indem Sie eigene Erwartungen, zentrale
Erkenntnisse, offene Fragen und Beziige zu Threm Unternehmen festhalten,
vertiefen Sie Ihr Verstindnis und férdern den nachhaltigen Transfer in

den Ausbildungskontext. Welche Impulse nehmen Sie fiir Ihre eigene
betriebliche Praxis mit? Was wollen Sie nicht vergessen? Welche Inhalte
verlangen einen zweiten Blick oder eine erweiterte Beschiftigung?

Nutzen Sie dieses Dokument, um Lerninhalte bewusst zu reflektieren,
Methoden kritisch zu prifen und konkrete Anwendungsideen fur Ihren
Ausbildungsalltag zu entwickeln. So wird aus der Lekttre mehr als
Informationsaufnahme — sie wird zu einem strukturierten, praxisnahen
Lernprozess, durch den Sie Thre Rolle als Ausbilderin bzw. Ausbilder

gezielt stérken.

PERSONLICHE ZIELSETZUNG

Was méchte ich aus diesem Modul fiir meine eigene
Lehr- und Ausbildungspraxis mitnehmen?

REFLEXION
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Lernwiderstande verstehen

1. Welche zentralen Inhalte habe ich aus der Lektiire mitgenommen?

2. Welche Beispiele oder Methoden waren besonders hilfreich?

3. Welche Herausforderungen konnte es geben und wie kann ich sie 16sen?

4. Welche Beziige sehe ich zu meinen eigenen Unterrichtsthemen?

5. Welche offenen Fragen sind geblieben? Welche Unklarheiten bestehen noch?

6. Welche Fragen und Inhalte méchte ich noch vertiefen?

Meine Notizen und Ideen:
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EINLEITUNG

Wir als Ausbildende haben natirlich das Ziel, erfolgreiches Lernen (und
Arbeiten) zu ermoglichen: Lernen im Betrieb soll selbstverstindlich ge-
lingen. Aber: Ebenso wie das Gelingen von Lernen ist auch Nicht-Gelingen,
das Scheitern von Lernen, Alltag von Ausbildenden. Jeder, der Bildungs-
arbeit leistet, kennt demnach Situationen, die herausfordernd sind, z.B. weil
Lernende kein Interesse am Thema zeigen, sich anderweitig beschéftigen,
gelangweilt oder motivationslos wirken. Jeder kennt Situationen, in denen
Auszubildende widerstindig gegentiber Lernaufforderungen reagieren und
sich nichtin die arrangierte und angebotene Lernsituation einfligen:

weeey Weil (ich) glaube, (...) die riesengrofie
Problematik hier ist, viele Leute (...) wollen sich »das eigenstindige Denken hat
damit nicht beschiftigen nachgelassen*

LERNWIDERSTANDE VERSTEHEN

RELEVANZ DES
THEMAS

Lernwiderstinde konnen den Ausbildungsalltag erheblich erschweren.
Auch die Beschiftigung mit dem Thema Nachhaltigkeit kann zu Ablehnung
fihren; insbesondere dann, wenn es mit negativen fritheren Erfahrungen
in Verbindung gebracht wird und die Einsicht in die Sinnhaftigkeit fehlt.

In der Regel sind es weder Faulheit noch Widerborstigkeit oder reine Un-
lust, die hinter einem widerstiandigen Verhalten stecken. Meistens gibt es
berechtigte Griinde, widerstandig zu sein oder nicht zu lernen. Werden
diese durch das ausbildende Personal frithzeitig erkannt, kann potenziellen
Widerstandigkeiten proaktiv begegnet und die Lernbereitschaft der Auszu-
bildenden geférdert werden.

»da habe ich manchmal das Gefiihl, dass der
»TNI: ... Sobald wir da ein bisschen eine oder andere Azubi, der zu uns kommt, ganz
tiefgriindiger Fragen. TN5: Ist aus.“ knapp an der Grenze ist auch, iiberfordert zu sein

mit dem Thema.“ @ ZIELE

Dies sind O-Tone aus unterschiedlichen Gespriachen, die im Rahmen des
Projekts NIBTEX durchgefithrt wurden und in denen es um die Beschrei-
bung der Auszubildenden durch ausbildendes Personal ging. Neben durch-
aus auch wohlwollenden Zuschreibungen (Interesse vorhanden, Wille ist da
etc.) wurden diverse Schwierigkeiten und Herausforderungen benannt, die

man als sogenannte Lernwiderstinde bezeichnen kénnte.

Im folgenden Kapitel geht es darum,

» was unter Lernwiderstidnden zu verstehen ist,

» wie sie entstehen,

» dass Widerstdnde Griinde haben und wie diese bewusst gemacht
werden konnen,

» wie man Lernwiderstinden vorbeugen kann und schlieRlich,

» was es braucht, damit Lernen besser funktionieren kann.

Letzteres heiflt - und das ist schon unsere Hauptbotschaft: die Perspektive
zu dndern - weg von der Frage ,,Wie konnen wir optimal lehren?* hin zu
»Was ist notwendig, damit die Lernenden besser lernen konnen?*.

Es geht darum, erst einmal die Auszubildenden zu verstehen, auch in ihrer

bisweilen vorhandenen Widersténdigkeit, um dann bessere Lernangebote
machen zu kénnen.

NIBTEX - NACHHALTIG IM BERUF
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NACH DER LEKTURE DIESES MODULS
@ Grunde fur Lernwiderstinde kennen
@ (widerstandiges) Verhalten einordnen

@ Moglichkeiten der Beforderung expansiven
Lernens kennen und anwenden kénnen
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WAS SIND

LERNWIDERSTANDE?

In diesem Kapitel geht es um Widerstidnde gegen Lernaufforderungen,

die als ,Lernwiderstinde® bezeichnet werden kénnen. Lernwiderstiande
lassen sich als Ablehnung von Lern- und Veridnderungsangeboten begrei-
fen. Es geht keinesfalls um Lernstérungen, sondern um Widersténdigkeit,
die nachvollziehbar ist und sich als verntnftig verstehen lasst. Lernwider-
stinde kommen in unterschiedlichen Zusammenhéangen in verschiedenen
Formen vor, z.B.:

Im Umgang mit Mitlernenden in einer Gruppe:
Ablenken anderer Lernender, die Lernsituation zu einem geselligen Anlass
umdefinieren, die Gruppe zum Widerstand etc. anstiften.

Im Umgang mit Medien, Methoden und Materialien:
Lernmaterial verlieren oder verlegen, Ablehnung des Materials, schlagartige
Miudigkeit beim Blick auf das Material etc.

Im Kontakt mit der Lehrkraft oder dem ausbildenden Personal:
Kommunikationsprobleme, Schweigen, Nichtbeteiligung, Ignoranz,
Provokation, Anndherungsversuche etc.

In Bezug auf rdumliche Bedingungen:
Mutwilliges oder achtloses Beschidigen von Inventar, Wahl eines
uniiblichen Sitz- oder Arbeitsplatzes etc.

Konsequenzen, die sich daraus ergeben kdnnen, sind:

» Blockaden
» Nicht-Verstehen
» Frustration

» Fernbleiben

Fir die Lehrenden oder Ausbildenden fihrt dies in Konsequenz zu der Frage,
wie Lernangebote und Lernumgebungen gestaltet sein konnen, damit sie
positiv aufgenommen werden, damit Widerstand nicht unnoétigerweise
heraufbeschworen wird und damit sie einen angemessenen Rahmen fiir eine
Auseinandersetzung schaffen. Uber Lernwiderstindigkeit kann man sich als
Bildungsverantwortliche*r drgern. Wir denken aber, dass Widerstand vor
allem als Aufforderung verstanden werden muss, die bestehenden Lernan-
gebote zu hinterfragen:

Wie kommt es, dass die Lernenden widerstandig reagieren? Was konnten
wir tun, um Lernen doch als etwas Positives erlebbar zu machen?

NIBTEX - NACHHALTIG IM BERUF

REFLEXION )

Aufgabe:

Die folgende Reflexionsaufgabe
eignet sich auch gut als Gruppen-
arbeit und Grundlage fiir einen
gemeinsamen Erfahrungsaustausch.

,Bitte beschreiben Sie schlagwort-
artig eine oder mehrere Situationen,
in denen Sie einen Lernwiderstand
bei Auszubildenden, Kolleg*innen
oder sich selbst erlebt haben.”

Zweck

» Sie reflektieren lhre bisherigen
Erfahrungen mit Lernwiderstéan-
den im beruflichen Kontext und
machen diese sichtbar.

» Die Sammlung der Lernwider-
stande wird am Ende des Kapitels
noch einmal aufgegriffen und
weiterbearbeitet.
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WIE UND WARUM

LERNWIDERSTANDE

ENTSTEHEN

Das Lernen Erwachsener, auch das der Auszubildenden, ist immer An-
schlusslernen, d.h., es beruht auf fritheren Erfahrungen, die in der Familie,
der Schule, der Kindheit gemacht wurden. Ebenso wie positive prigen
auch negative Erfahrungen iiber weite Strecken die Normalitit in Bildungs-
einrichtungen. Insbesondere die Schulzeit ist oft mit Erfahrungen von
Unsinnigkeit, Druck und Versagen verbunden. Es besteht die Gefahr der
Entstehung von Lernmiidigkeit. Diese kommt vor allem dann zum Tragen,
wenn der Lerninhalt keine subjektive Bedeutung fiir die Lernenden hat
und die Sinnhaftigkeit von Lernbemtiithungen nicht gesehen wird: ,,Wofir
brauche ich das? Was habe ich davon?“

Hinter diesen Annahmen steht eine subjektorientierte Lerntheorie, eine
Denkperspektive, die den Lerner und die Lernerin selbst in den Mittelpunkt
stellt (Holzkamp 1993). Sie hilft uns zu verstehen, warum Lernwiderstédnde
tuberhaupt entstehen.

ZENTRALE FRAGEN SIND:

» Was sind die Griinde, warum Menschen (nicht) lernen?
» Warum wird abwehrend reagiert?

» Wie kann Lernen unterstiitzt werden?

» Wie kann ein positives Bild von Lernen — und darum
geht es uns ja letztlich — geférdert werden?

Lernen erfolgt immer in der Riickbindung an die eigenen Berufs-, Arbeits-
und Lebensinteressen und verbindet sich mit dem Versuch, die eigene
Lebensqualitat zu erhéhen. Hierfiir ist entscheidend, was die Lernenden
selbst als Griinde zu lernen ansehen; nicht was andere zu setzen versuchen.
Die subjektive Bedeutsamkeit der Lernaufgabe ist fiir den langfristigen
Lernerfolg wesentlich.

Kommt ein neues Thema fir eine Lernsituation auf, bspw. Nachhaltigkeit,
wird es zunichst darauthin iberpriift, ob es etwas mit den eigenen Lebens-
und Berufsinteressen zu tun hat oder eben nicht: ,Kann ich damit eigene
Interessen verbinden?”, ,Hat der Lerngegenstand etwas mit mir zu tun?“
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DANN GIBT ES DREI MOGLICHKEITEN:

1. JA, ICH WILL LERNEN

Es herrschen Akzeptanz und Lernbereitschaft in Bezug auf das Thema und
die Lerninhalte. Man erhofft sich, durch Lernen die eigenen Handlungs-
moglichkeiten zu erweitern und danach kompetenter zu sein. Haufig wird
ein solches Lernen durch Problemsituationen ausgelost oder wenn Rou-
tinen nicht mehr greifen. Zwischen dem, was bereits gekonnt wird (Kom-
petenz), und dem, was gewollt wird (Intention), liegt eine Diskrepanz, die
uberwunden werden will. Es kommt zum Lernen, wobei eine Lernschleife
ausgegliedert wird, um Schwierigkeiten zu iberwinden und neue Hand-
lungsmaoglichkeiten zu erlangen.

Unsere Behauptung ist nun (Haberzeth, 2025), dass ich die Anstrengungen
des Lernens (in der Ausbildung) nur dann in einer expansiven Weise auf
mich nehme, d.h. offen und interessiert an dem vertieften inhaltlichen Er-
arbeiten des Lerngegenstands bin, wenn die Lernaufgabe fiir mich subjektiv
bedeutsam ist. Bedeutsam ist sie dann, wenn ich erwarte, dass ich durch
Lernen meine Handlungsmoglichkeiten erweitern und damit einen Beitrag
dazu leisten kann, meine Lebensinteressen zu verfolgen und somit meine

Lebensqualitit zu erhalten oder zu erhéhen.

2. NEIN, ICH WILL NICHT LERNEN, ABER ICH SOLL
Sofern es keine Moglichkeit gibt, dem Lernen génzlich zu entkommen und
entsprechend eine andere Handlungsweise zu wihlen (z.B. einfach nicht zu
lernen, jemand anderes um Hilfe zu bitten, in einer Prifung von jemandem
abzuschreiben) (siehe Moglichkeit 3), zeichnet es sich dadurch aus, dass

es gebrochen ist, dass ich also widerstindig nur insoweit lerne, als ich den
Lernerfolg gegentiber bestimmten Instanzen abrechnen lasse und damit
z.B. Sanktionen oder generell Bedrohungen meiner Lebensqualitit vermei-
den kann. Ein solches Lernen kann auch als ,Lehrlernen® bezeichnet wer-
den, weil es eben nicht oder weniger auf eine Aneignung von Inhalten (wie
z.B. Nachhaltigkeit) gerichtet ist, sondern darauf, den Lehranforderungen
Genitige zu tun. Defensives Lernen kann also dann entstehen, wenn ich eine
Erweiterung meiner Kompetenz und damit eine Erh6hung meiner Lebens-
qualitit nicht antizipieren kann. Hierbei handelt es sich demnach um ein so
genanntes Lernen unter Zwang. Ziel ist es, sich nicht tibermafiig zu schaden
und bspw. die anstehenden Priifungen bestehen. Defensives Lernen ist ein
widerstindiges Lernen. Man muss irgendwie lernen, mdchte aber nicht.

3. ICH LERNE GAR NICHT
Eine dritte Moglichkeit ist, dass Lernen gar nicht stattfindet. Man versucht,
die Situation zu bewaltigen, aber man beginnt keine Lernhandlung.

NIBTEX - NACHHALTIG IM BERUF

WIE UND WARUM LERNWIDER-
STANDE ENTSTEHEN

» EXPANSIVES
LERNEN

» DEFENSIVES
LERNEN

» BEWALTIGUNGS-
HANDLIUNG
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Fir Lernwiderstinde gibt es i.d.R. gute Grilinde, die meistens von den
Personen mehr oder weniger benannt werden kdnnen oder mindestens als
Unbehagen spiirbar sind. Im Zentrum steht, dies wurde oben schon ange-
sprochen, die einzelne Person mit ihren je eigenen Griinden zu lernen oder
eben nicht zu lernen. Entscheidend ist, ob der Lerninhalt fir sie bedeut-
sam ist, um die eigenen Lebens- und Berufsinteressen verfolgen zu kénnen.
Sieht die Person keinen Sinn bzw. keine Bedeutsamkeit des Gegenstands,
dann lernt sie widerstidndig bzw. defensiv oder gar nicht. Wird die Bedeut-
samkeit gesehen, ist es wahrscheinlicher, dass Lernen begonnen wird und
auch expansiv gelernt wird.

So ist es auch mit Lernwiderstinden: Wenn die Inhalte als nicht brauch-
bar angesehen werden, wenn ich durch das Erlernen einer Kompetenz
danach vielleicht mehr Aufgaben im Betrieb iibernehmen muss (was ich gar
nicht méchte), dann werden Lernwiderstiande wahrscheinlicher und auch
verstandlich und gut nachvollziehbar. Besonders wichtig ist: Oft werden
Lernwidersténde als Storfaktoren angesehen, die es zu bekdmpfen gilt,

die unsinnig und nicht verstandlich erscheinen. Dies resultiert aus einer
Auflenperspektive. Versucht man aber, sich in die Person hineinzuversetzen,
also die Innenperspektive einzunehmen und die Grinde nachzuvollziehen,
dann kommt man hiufig nicht umhin, sie als gut verstandlich anzuerken-
nen.

Die Grinde fir Lernen oder auch Nicht-Lernen fallen nicht vom Himmel
und sind auch nicht rein oder gar vornehmlich individuell, sondern sie sind
sozialstrukturell bedingt und zudem vor dem Hintergrund organisatori-
scher Bedingungen zu sehen. Auf der einen Seite haben wir die sozialstruk-
turellen bzw. milieuspezifischen Einfliisse (,Hemmnisse“). Man wiachst auf
und lebt in einem spezifischen Milieu, das auch die Sicht auf Bildung stark
beeinflusst. Bedeuten mir Lernen und Bildung etwas? ,Traue ich mir ent-
sprechende Aktivitit iberhaupt zu? Ist das iberhaupt mein Ding?“ Erfah-
rungen mit Lernen und Bildung, die der Sohn einer gesellschaftlich angese-
henen Akademikerfamilie in der Grofdstadt macht, unterscheiden sich von
denen, welche die Tochter eines auf dem Land lebenden Gastwirts macht.

Auf der anderen Seite existieren auch organisationale Einflisse bzw.
Schranken, wie bspw. die Kosten, das Personal oder als fehlend wahrge-
nommene Unterstiitzung, die Zeit oder das Angebot.

Schranken und Hemmnisse wirken nicht unmittelbar verursachend, nur
weil sie da sind, sondern sie werden erst bedeutsam, indem sie durch die
Lernenden (als negativ) erfahren werden. Dann werden die Griinde, nicht
zu lernen, zu Widerstinden:

WIE UND WARUM LERNWIDER-
STANDE ENTSTEHEN
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LERNWIDERSTANDE VERSTEHEN WIE UND WARUM LERNWIDER-

STAN

DE ENTSTEHEN

»Ich habe Null Erfahrung mit dem Thema Nachhaltigkeit,

weil es bei uns zu Hause nie eine Rolle gespielt hat.“

»Ich will tiber das Thema nichts horen, weil ich

sowieso nix kapiere bei XY.“

» Grund nicht zu lernen resultierend aus Hemmnis

,»In diesen Rdumen kann ich mich »Um diese Zeit bekomme ich gar

tiberhaupt nicht konzentrieren.“ nichts in meinen Kopf.“

»Die Materialien verstehe

ich tiberhaupt nicht.”

» Grund nicht zu lernen resultierend aus Schranke

g 2

(SCHRANKEN

HEMMNISSE )

I
e A

Institutionen Biografie/Situiertheit soziale

Strukturen

Erreichbarkeit Erfahrungen Herkunft
Zeit Einstellungen/Werthaltungen Erwerbst&tigkeit
Raum Abschlisse/Zertifikate Berufliche Stellung
Angebot Verwendungsinteressen Familie

Organisation Verwertungsinteressen Religion

Personal Lerninteressen Region

Programm Erwartungen

Support \_ J
1

HANDLUNGSSTRATEGIE
IM LERNKONTEXT

Abb. Faulstich/Grell 2008, S. 27

Wichtig ist noch, dass die Griinde, zu lernen oder nicht zu lernen, nicht
allein auf der Bewertung der aktuellen Situation basieren. Sie sind mit
biografischen Erfahrungen, Erwartungen, Werthaltungen und Interessen
verbunden. Es zeigt sich, dass Lernen und Lernwiderstinde komplex sind.
Dabei kann das hier aufgefithrte Modell helfen zu verstehen, welche Griinde
einem bestimmten Verhalten (nicht zu lernen) zugrunde liegen kann.

Lernwiderstidnde sind nicht als vom Lehrenden zu Giberwindende, indivi-
duelle Stérungen anzusehen, sondern sie sind als begriindete Handlungen
(angehender) Erwachsener zu verstehen und ernst zu nehmen.

Die nachfolgenden Ausfiithrungen sollen nun helfen, bestimmte Verhaltens-

muster (bei Auszubildenden) nicht nur hinsichtlich ihrer Ursache erkliren
zu konnen, sondern in ihren Ausprigungen zu verstehen.

NIBTEX - NACHHALTIG IM BERUF Q2

LERNWIDERSTANDE VERSTEHEN

DAS RIEMANN-
KREUZ

Je nach lebensgeschichtlich erworbenen Verhaltensmustern, die z.B. im
sozialen Milieu begriindet liegen kénnen, haben Teilnehmende (Auszubil-
dende) bestimmte Herangehensweisen an Probleme. Gleichermafien
bertihren lebensgeschichtlich erworbene Verhaltensmuster das Lernen
insgesamt: die Vorliebe oder Abneigung fiir oder gegen bestimmte Lern-
kontexte (z.B. mit anderen oder lieber allein), Arbeitsformen (z.B. eher
frei oder strukturiert) und Methoden (z.B. anleitend oder kreativ).

Fritz Riemann (2003) hat ein Personlichkeitsmodell entwickelt, das hilft,
die Vielfalt und Unterschiedlichkeit von Persoénlichkeiten zu verstehen. Aus
wissenschaftlicher Sicht ist dieses Modell zwar kritisch zu betrachten, da
es nur begrenzt empirisch belegt ist. Dennoch kann es in unserem Kontext
als Orientierung dienen, um Lernverhalten besser einzuordnen und daraus
Riuickschliisse fiir die Lehrgestaltung zu ziehen. In seinem Modell ordnet er
verschiedene Verhaltensmuster menschlichen Grundbestrebungen zu, die
bestimmten Persdnlichkeitsstrukturen entsprechen.

DIE GRUNDBESTREBUNGEN LEITEN SICH AUS DEN
BEZUGSSYSTEMEN RAUM UND ZEIT AB.

» Die Positionierung im Raum, also das Bestimmen von Distanz und Nihe
zu anderen Menschen, priagt die Art und Weise des Kontaktverhaltens:
Wie verhalt sich ein Mensch anderen Menschen gegentiber?

» Das Bezugssystem Zeit pragt Einstellung zu Verdnderung und Konti-
nuitidt: Menschen benétigen in unterschiedlichem Ausmafd Abwechslung
und Bestidndigkeit: Wie positioniert sich ein Mensch in der sich veran-
dernden Welt?

Alle vier Grundbestrebungen sind bei allen vorhanden, aber in Richtung

des einen oder anderen Pols ausgerichtet. Dadurch gewinnen Menschen

ihr Profil. In stressigen Situationen wird eher die dominante Orientierung
gezeigt.
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Die Grundbestrebungen entsprechen vier Typen von Menschen:

AUSWERTUNG:

Die folgende Ubersicht zeigt die spezifischen Ausprigungen der jeweiligen
Personlichkeitstypen. Im Anhang befindet sich eine ausfiihrlichere Charak-

DISTANZ 9

WECHSEL
R

1. Dauermensch
%5 2.Wechselmensch
3.Distanzmensch
4.Nahemensch

SELBSTTEST - RIEMANN-KREUZ

Aufgabe:
»Scannen Sie bitte den QR-Code und beantworten Sie die Fragen im
mobilen Test (bereitgestellt von TRILOGIE GbR) selbst”.

Haschtmann, L. (0.].). Personlichkeits-Selbsteinschétzung
mit dem Riemann-Thomann-Test.

Zweck

e Anhand des Selbsttests kann der eigene Personlichkeitstyp
(oder zumindest Tendenzen) bestimmt werden.

e Der Test kann auch mit den Auszubildenden durchgefiihrt
werden. Bei mehreren Personen bietet sich die Visualisierung
eines Riemann-Kreuzes auf einem vorbereiteten Flipchart an, auf
das der eigene Wert tibertragen werden kann. Um das Ergebnis
zu berechnen, wird fir jede Achse der Mittelwert bestimmt. Aus
den beiden Werten ergibt sich die Positionierung auf dem Kreuz.

e Zur (gemeinsamen) Auswertung kann die nachfolgende
Ubersicht genutzt werden.

NIBTEX - NACHHALTIG IM BERUF Q4

terisierung der einzelnen Typen.

DAUERMENSCH

Kontinuitdt und Ausdauer
Systematisch, piinktlich, zuverlassig
Faktenbasiertes Arbeiten

Motto: ,Mach’s am besten so wie ich.”
Uberlegte Entscheidungen, Sicherheit
Klare Strukturen, Listen und Planung

Arbeitet auch ohne Spafl ausdauernd
Lernen als disziplinierter Prozess

Kontrollbedirfnis, ibernehmen gern die Leitung

Risiken: unflexibel, pedantisch

DISTANZMENSCH

Autonomie- und Abstandsbediirfnis
Sachlich, analytisch, kritisch

Wirkt kiihl und zuriickhaltend
Kontrollieren von Geflihlen

Klare Grenzen

Klares Vertreten eigener Standpunkte,
unabhéangiges Denken

Arbeitet gern allein und ungestort
Teamarbeit als Addition von Einzelleistungen
Direkte und prazise Kritik

Kritische Fragen im Lehr-Lern-Geschehen

Risiken: abweisend, intolerant

WECHSELMENSCH

Abwechslung und Kurzweiligkeit

Gewandt, risikofreudig, innovationsgetrieben
Ideen- und méglichkeitsorientiertes Arbeiten
Motto: ,Ich im Wirbelwind des Lebens.”
Schnelle, intuitive Entscheidungen
Improvisation

Motivation stark stimmungsabhéngig

Spannende, abwechslungsreiche Lernprozesse
wichtiger als Ergebnis

Begeisterungsfahig, mitreiRend

Risiken: sprunghaft, unzuverlassig

NAHEMENSCH

Kontakt- und Beziehungsorientierung
Tolerant, einfiihlsam, konfliktscheu
Wirkt offen und zugewandt

Zulassen und Teilen von Gefiihlen

Zugehorigkeit

Anpassung und Vermittlung

Arbeitet gern in Gruppen
Teamarbeit als gemeinsamer Prozess

Vermeidung von Konflikten

Im Seminarkontext grofRes Interesse an Personen und Themen

Risiken: Uberangepasst, konfliktscheu

» Das Modell kann einerseits genutzt werden, um sich selbst als

Lehrende*r mit den eigenen Vorlieben zu verorten.

» Andererseits kann der Test mit Azubis durchgefiithrt werden,

um grundsétzliche Tendenzen zu identifizieren.

» Im Speziellen dient es der Planung von Lehr-Lern-Gelegenheiten unter

Einbezug der Lernpréferenzen und Verhaltensweisen der Teilnehmenden.
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CHECKLISTE FUR DIE INDIVIDUELLE
GESTALTUNG VON LERNANGEBOTEN

Nachdem die Personlichkeitstypen der Lernenden systematisch bestimmt
wurden, lasst sich die Lehrgestaltung gezielt darauf abstimmen. Eine
gezielte und differenzierte Ausrichtung auf individuelle Bediirfnisse sowie
Lern- und Arbeitspriferenzen kann den Lernprozess wirksam unterstiitzen.
Als praxisorientierte Grundlage kann hierfiir die von Szepansky (2017)
entwickelte Checkliste genutzt werden. Sie bietet konkrete Hinweise, auf
deren Grundlage Ausbilder*innen ihr Lernangebot an die Bedarfe der
einzelnen Personlichkeitstypen ausrichten konnen:

DAUERBEDURFNISSE

» Ist der rote Faden des Seminarverlaufs jederzeit erkennbar?

» Erhalten Ubungen und Aufgaben klare Anleitungen und systematische
Auswertungen?

» Werden Spiele und Ubungen so angeboten, dass der Lernnutzen des
Spiels erkennbar ist? Sind die Ubungen gut in den Lernrhythmus
eingepasst?

» Steht die Bildung von Arbeitsgruppen in einem angemessenen
Verhiltnis zum Lernziel?

WECHSELBEDURFNISSE
» Gibt es Sitzplatzwechsel und andere Bewegungsformen, die
unterschiedliche Paar- und Kleingruppenkontakte erméglichen?
Wie stark ist die korperliche Aktivierung?
» Gibt es Chancen, besonderes Wissen und Kénnen zu zeigen oder
den selbst erarbeiteten Stoff darzustellen?
» Entsteht durch unterschiedliche Lernmethoden Abwechslung?
Ist der unterschiedliche Unterhaltungswert der Methoden mitbedacht?
» Folgen Ruhe und Entspannung auf Phasen der Anspannung?
» Macht der Lernprozess Freude?

DISTANZBEDURFNISSE

» Benotigt die Abstimmung und Steuerung des Lernprozesses einen
angemessen knappen Zeitraum?

» Wird Autonomie beim Lernen ermoglicht, z.B. die Wahl des Vorgehens,
des Schwierigkeitsgrads, ein Feedback durch Losungsschltssel?

» Ist es akzeptiert, zeitweilig auszusteigen und sich zurtickzuziehen?

» Sind Rickmeldungen klar und ausreichend kritisch formuliert?

NAHEBEDURFNISSE

» Werden die Kontaktmoglichkeiten zwischen den Teilnehmenden
gezielt gefordert, z.B. durch die Sitzordnung, durch Aufgaben, die
gemeinsam zu l6sen sind oder durch gemeinsame Erfolge und Lachen?

» Gibt es eine verbindliche Lernatmosphire und ein Gruppenklima,
das personliche Beziehungen ermoglicht?

» Gibt es Anerkennung und individuelle Riickmeldungen zum
personlichen Lernfortschritt?
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Szepansky 2017, S.119, eigene Darstellung

LERNWIDERSTANDE VERSTEHEN

Durch Interaktionen werden Lernende dazu angeregt, ihre eigenen Vor-
lieben und Abneigungen in Bezug auf Lehr- und Lernmethoden bewusst
wahrzunehmen und zu reflektieren. Eine mogliche Umsetzung ist das
Zuordnungsspiel zum Riemann-Kreuz:

ZUORDNUNGSSPIEL - RIEMANN KREUZ

Aufgabe:
Lassen Sie Ihre Auszubildenden die Aussagen an die jeweils passende
Stelle der Tabelle zuordnen.

Umsetzung:
Auf einem Flipchart ist die leere Tabelle aufgezeichnet:

Bevorzugte Methoden Methoden und Seminarformen,
und Seminarformen die eher abschrecken

Dauer-
mensch

Wechsel-
mensch

Nahe-
mensch

Distanz
mensch

Auf vorbereiteten Moderationskarten steht eine Auswahl an
Stichpunkten aus der nachstehenden Tabelle. Die Teilnehmer*innen
ordnen nun die Karten den entsprechenden Stellen zu.

Benotigte Materialien:

- Flipchart mit vorbereiteter Tabelle gemaf Abbildung
- Moderationskoffer

Zweck

e Anwendung des Gelernten zu den Personlichkeitstypen nach
Riemann

o Selbstreflexion der Auszubildenden tiiber eigene Vorlieben und
Abneigungen in der Lernprozessgestaltung

o Nutzung zur Gestaltung der Lehrplanung unter Berticksichtigung
der verschiedenen Typen durch ausbildendes Personal

DAS RIEMANN-KREUZ
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Tabellenvorlage zur Ubung Zuordnungsspiel Riemann-Kreuz

DAUERMENSCH

WECHSELMENSCH

LERNWIDERSTANDE VERSTEHEN

BEVORZUGTE METHODEN UND
SEMINARFORMEN

Y

>

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

sorgfaltige Zeitplanung

Ubersichtliche Ablaufe

klare Ziele

transparente Planung mit einleuchtender Struktur
schrittweises und systematisches Vorgehen

ein strukturiertes Skript oder ein libersichtliches
Lehrwerk

ein informativer Vortrag

Theorievermittlung und Information tber
Hintergriinde

Ubungen in festen Gruppen mit bekannten
Partnern und klarer Rollenverteilung

Einzelarbeit nach klaren Vorgaben mit
Lésungsschlissel

Arbeitsblatter und Hintergrundmaterialien
Wettbewerb und konkurrenzorientierte Ubungen

Aufgaben, die zu Hause bearbeitet werden kénnen

Lernprozesse, die genauso wichtig genommen
werden wie die Lernergebnisse

variantenreicher Lernprozess mit Spaf3

Methodenvielfalt und unterschiedliche
Arbeitsformen

Entspannungs- und Bewegungsiibungen mit
und ohne Kérperkontakt

Abwechslung bei der Bildung von Kleingruppen

wechselnde Personen und Gruppengréfen in
der Zusammenarbeit

kreative und darstellungsbetonte Formen
(Sketche, Collagen usw.)

aktive eigene Beitrage (ggf. mit eigenem Material)
Leitende mit Entertainer-Qualitaten

Wettbewerb und konkurrenzorientierte Ubungen

DAS RIEMANN-KREUZ

METHODEN UND SEMINARFORMEN, DIE EHER
ABSCHRECKEN

» Aktivitdten mit dem einzigen Zweck, ein
lebendiges Seminar zu gestalten

» Entspannungsiibungen

» spontane Anderungen der Planung (besonders
wenn die Begriindung dafiir fehlt)

» Rollenspiele mit wechselnden Rollen

» viele Methodenwechsel mit immer wieder neuen
Formen und anderem Vorgehen

» unklare Seminarstruktur (beliebige Pausen,
Unpinktlichkeit, mangelnde Verbindlichkeit)

» als Experimente angekiindigte offene Formen
mit ungewissem Ende

» Einsatz von Symbolen (z.B. zur Geflihlsklarung)

» eine Sitzordnung, die Kontakt verhindert
» Ablaufe nach standig wiederkehrendem Muster

» starre Regeln mit exakt festgelegten
Pausenzeiten

» eng am Skript oder Lehrbuch orientiertes
Lernen

» lange Verfahrensdiskussionen
» Vortrage und Referate

» intensive Einzelarbeit

NIBTEX - NACHHALTIG IM BERUF o8

LERNWIDERSTANDE VERSTEHEN

BEVORZUGTE METHODEN UND
SEMINARFORMEN

»

»

»

»

»

NAHEMENSCH

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

DISTANZMENSCH

»

»

»

»

»

eine ausflhrliche Begriindung, in der auch
Privates enthalten sein darf

eine familidre Atmosphare, in der man sich duzt

eine herzliche Leitung, die die Gruppen-
atmosphare pflegt

individuelles Eingehen auf Einzelne

Gruppenarbeit, Spiele und Pausen, die
Austausch ermdglichen

geflihlsbetonte und kdrperbetonte Bearbeitungs-
formen (z.B. Skulpturen, Rollenspiele, Planspiele)

praktische Ubungen

eine Leitung mit korrekten Umgangsformen

formelle Distanz und feste Rollen, Anrede
per ,Sie”

eine sachliche, argumentative Einflihrung
eine klare Agenda und Struktur

Vortrage mit Faktenvermittlung, Theorie und
Fallstudien

Einzelarbeit mit Tests, Denk- und Analyseaufgaben
ein klar abgegrenzter eigener Arbeitsplatz
Riickzugsmoglichkeiten

kritische Riickmeldungen zu den Lernleistungen
streitbare Debatten

eindeutige Ergebnisse

Seminarleitende eher im Stil von Fachreferenten

Raum fiir Sonderrollen

DIDAKTISCHE
KONSEQUENZEN

Zwar ist der Wunsch nach Rezepten und Methoden, um Probleme l6sen

METHODEN UND SEMINARFORMEN, DIE EHER
ABSCHRECKEN

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

viel Theorie

keine Riickmeldungen und fehlende
Anerkennung fiir Leistungen

unpersonliche und kiihle Lernatmosphéare

formelle und steife Rahmenbedingungen
(z.B. distanzschaffende Sitzordnung)

Druck zur aktiven Teilnahme

geflihlsbetonte Bearbeitungsformen
Ubungen mit Kérperkontakt

Arbeit mit Symbolen und Imaginationen
Gruppenarbeit, um Kompromisse zu erzielen
wenig Spielrdume beim Lésen von Aufgaben
geringe Freirdume in der Seminargestaltung

enge persdnliche Kontakte in Seminaren mit
kurzer Dauer

zu konnen, nachvollziehbar. Dies kann aber eine Sackgasse sein; namlich

dann, wenn die Illusion besteht, eine gelingende Lernsituation einfach

herstellen zu konnen. Handelt es sich hierbei um erfahrungsbasierte Lern-

widerstande, die in Schranken oder Hemmnissen begriindet liegen, lassen

sich diese kaum durch Appelle und Uberredungen abbauen. Widerstand

muss ernst genommen werden. So konnen sie Impulse sein fiir eine verin-

derte Interaktion zwischen Lehrenden und Lernenden und die Chance auf

gelingendes Lernen erhéhen.
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Damit geht es nicht um die Beseitigung des Ubels, sondern:

» um die Klarung der (berechtigten) Griinde, nicht zu lernen,

» der Anwendung bestimmter Methoden und Strukturierungen, die den
Vorlieben der Azubis entsprechen,

» dem bestenfalls gemeinsamen Finden von Griinden, die das Lernen fir
die Beteiligten sinnvoll werden lassen, weil sie es selbst sinnvoll finden
(Beférderung expansiven Lernens).

' Grundsdtzlich gilt: ,, Prdvention vor Inter-

® vention“ oder auch: ,Vorbeugen ist besser als
Nachbeugen*. Vorbeugende Mafinahmen
sind der wirksamste Weg, Lernwiderstinde
erst gar nicht entstehen zu lassen.

Hierzu folgende Hinweise:

TRANSPARENZ:
» Widerstande konnen auftreten, wenn sich die Lernenden nicht orien-
tieren kdnnen, weil Inhalte, Ziele oder das Vorgehen nicht thematisiert

werden.

PERSPEKTIVE DER TEILNEHMENDEN EINNEHMEN

» Erscheint es aus der Perspektive von Azubi XY sinnvoll, diese Fahigkeit
oder dieses Wissen zu erlernen? Gemeinsam ist nach dem Stellenwert
der Lerninhalte fragen und sind Anséitze zu finden, die die Handlungs-
moglichkeiten des Azubis erh6hen.

» Erreicht die Person durch das zu Erlernende eine Verbesserung ihrer
konkreten Arbeits- oder Lebenssituation?

BEDEUTSAMKEIT DER LERNTHEMATIK VERMITTELN

» Sieht die Person Grunde fir ihr Lernen? Oder wie kann sie bei der
Entdeckung eigener Lerngriinde unterstiitzt werden?

» Kommen die inhaltlichen Interessen der Person zur Geltung?

ARBEITS- UND LEBENSALLTAG EINBEZIEHEN

» Werden die Arbeits- und Lernerfahrungen der Person berticksichtigt?
» Werden die konkreten Handlungsprobleme der Person aufgenommen?
» Werden Beziige zu Anwendungssituationen hergestellt?

PARTIZIPATION DER TEILNEHMENDEN

» Konnen die Teilnehmenden eigene Lernziele formulieren?

» Bestehen zeitliche, rdumliche oder andere organisatorische Spielraume?
» Konnen die Lernerfolge selbst eingeschitzt werden?
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BERUCKSICHTIGUNG INDIVIDUELLER UNTERSCHIEDE
» Lernende kommen mit unterschiedlichen Voraussetzungen, mit
unterschiedlicher Motivation und unterschiedlichem Lerntempo;
hierfiir kénnen helfen:
o Sandwichstruktur der Lerneinheit: Abwechslung von Phasen
der Informationsvermittlung (max. 15-20 min) und der aktiven
Informationsverarbeitung (z.B. in Partner- und Kleingruppenarbeit)
¢ Kooperative Lernformen (siehe Methodenkatalog),
o Feedback- und Reflexionsphasen (siehe Methodenkatalog).

ERMOGLICHUNG VON ANSCHLUSSLERNEN
Die folgende Checkliste unterstitzt zu verstehen, welches Verstiandnis die
Lernenden von den Inhalten haben und auch, inwieweit sie sich von den

eigenen Deutungen unterscheiden:

Am Beispiel Nachhaltigkeit:

v Wasist die (biografische) Beziehung der Lernenden zum Thema
Nachhaltigkeit?

v Welche Kenntnisse tiber das Thema Nachhaltigkeit sind bereits
vorhanden?

v Welche unterschiedlichen Sichtweisen liegen bei den Lernenden vor?

v Welche Bedeutung hat das Thema Nachhaltigkeit fir das
Arbeitsleben und den Alltag der Teilnehmenden?

v Inwieweit unterscheidet sich das Wissen der Lehrkraft von dem der
Auszubildenden?

v Welche Formen des Wissensaustauschs konnen realisiert werden?
Mit welchen Konsequenzen?

(in Anlehnung an Nuissl/Siebert 2013)

SITUATIONSANALYSE

Aufgabe:

Schauen Sie sich die zu Beginn reflektierten Situationen zu Lernwider-
standen an. Bewerten Sie diese unter Beriicksichtigung der gelernten
Inhalte (neu). Gehen Sie dabei auf folgende Fragen ein:

e Wo sehen Sie nun mégliche Ursachen fir den beschriebenen
Lernwiderstand?

e Unterscheiden sich diese von Ihrer urspriinglichen Annahme?

e Wie schitzen Sie Ihre Reaktion nun ein? Inwiefern hétten Sie auch
anders reagieren kénnen?

Zweck

e Ggf. Neubewertung der eingangs beschriebenen Szenarien unter
Berticksichtigung des Gelernten
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Detaillierte Beschreibung der einzelnen Persénlich-

keitstypen nach dem Riemann-Modell nach Thomann:

DAUERMENSCH:
» Kontinuitit und Ausdauer
» Punktlich, systematisch, zuverlassig, genau,
energisch, zielstrebig, aber auch
» Kleinlich, pedantisch, verbissen, streberhaft,
langweilig, unflexibel, beherrschend, stur, ndrgelig
» Motto: Mach‘s am besten so wie ich
» Bevorzugt Sicherheit
e Wigt Konsequenzen seines Handelns ab
o Entscheidungen fallen eher schwer
o Einmal festgelegt: Wort gilt, prinzipientreu
e Greift lieber auf Bewahrtes zuriick, statt mit
Neuem zu experimentieren
o Fakten und Tatsachen vermitteln ihm Gewissheit
und sichere Orientierung
e Zuviele Gefithle machen ihn unsicher
e Lernen ist vor allem gedanklicher Prozess
e Auch wenn Lernen keinen Spafd macht, beifst
er sich durch, wenn es ihm wichtig erscheint
» Ordnung
e Wichtig sind klare Strukturen
e Liebt Listen, die Reihenfolge z.B. von zu
erledigenden Dingen vorgeben
o Perfektes Zeitmanagement: Kleines wird
sofort erledigt, Grofles sorgfaltig geplant
o Dinge sollten festen Platz haben
o Chaotischer Seminarraum sorgt fiir Unbehagen

(fir Dauermenschen ist es Zeichen fleifliger Arbeit)

e Prinzipientreu, feste Gewohnheiten
» Macht

¢ Offensives Kontrollbediirfnis

e Tendenz, anderen vorzuschreiben,
wie sie sich am besten verhalten sollen

o Kritik oder Verbesserungen von anderen
sind eher unerwiinscht

o Ubernimmt Leitungsaufgaben

WECHSELMENSCH
o Abwechslung und Kurzweil
¢ Gewandyt, risikofreudig, innovationsbereit,
grofziigig, mitreiflend, iberzeugend, anregend,
charmant, aber auch

o Oberflachlich, launisch, unstetig, unrealistisch,
ablenkbar, leichtsinnig und sprunghaft, unzuver-
lassig, manipulationsfahig

e Sein Motto: ,Ich im Wirbelwind des Lebens.“

e Spontaneitit

o Aufgaben werden mit Elan und Improvisations-
talent angegangen

o Entscheidungen fallen leicht, sind intuitiv statt
analytisch

o Zwar schnell Feuer und Flamme fiir Ideen, genau-
so schnell kdnnen sie aber auch wieder unwichtig
werden

o Begeisterungsfihig, mitreiflende Art, liebenswiir-
dig, charmant, Mittelpunktsmensch

o Legt sich ungern fest, Unverbindlichkeit

» Flexibilitat

¢ Spannende, abwechslungsreiche Lernprozesse
wichtiger als Ergebnis

e Vorschriften, Konventionen, Regeln werden ein-
engend empfunden, eher Suche nach Freirdumen

o Arbeit wird nach Stimmung erledigt, Chaos auf
Schreibtisch, ,,Antiperfektionist®

» Kreativitit

e Umfangreiche Interessen

o Details werden ibersprungen

e Vorschlage haufig Wunschdenken, nicht immer
realistisch, Tendenz zur Selbstiberschitzung

¢ Bei Langeweile (auch im Lehr-Lerngeschehen)
werden andere Beschiftigungen gesucht

DISTANZMENSCH
» Bestrebung nach Autonomie und Abstand
» Konsequent, eigenstandig, selbstsicher, kritisch,
unbeirrbar, analytisch, entscheidungsfreudig,
» Aber auch abweisend, verschlossen, stur, intolerant,
unsensibel, eigenbrotlerisch und misstrauisch
» Sein Motto konnte lauten: ,Jeder kimpft fiir sich
allein.“
» Sachliche Beziehungen
e Gibt sich sachbetont und korrekt, wirkt kithl und
zurtickhaltend
o Bevorzugt Fakten und Tatsachen, Gefithle werden
unter Verschluss gehalten
e Bendtigt keine Harmonie, aber aufgaben-
orientiertes Arbeitsklima
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e Frih oder spit arbeiten, allein und ungestort o Konflikte werden eher unter den Teppich

o Feedback streng und prizise, Wunsch nach klarer gekehrt als sie auszutragen
Kritik von anderen, Anerkennung fiir ihn eher o Aber ausgleichend und vermittelnd in
uberflissig spannungsgeladenen Situationen

Klare Grenzen o Nein sagen féllt schwer, auch kritisieren

e Distanzbediirfnis, auflerst sich u.a. auch in o Neigt dazu, anderen seine Ideen aufzuzwingen,
Begruflung und Verabschiedung: Kopfnicken, aber nicht weil er wie der Dauermensch glaubt,
von Weitem griifien es besser zu wissen, sondern um anderen Gutes

e Halt an seinen Ansichten fest, verteidigt sie zu tun

o Kritische Fragen im Lehr-Lern-Geschehen, o Zieht Kraft aus Gesprichen
»schroffe® Art

Autonomie

o Vertritt klare eindeutige Standpunkte,
eigenstandiges Auftreten, unabhéngiges Denken

e Teamarbeit ist fir hn Zusammenfiigen von
Einzelergebnissen, ,Selbst ist der Mann®

NAHEMENSCH

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

Bestreben nach Kontakt und aktiver Beziehungs-

gestaltung

Er ist tolerant, einfithlsam, empfindsam, hilfsbereit,

fursorglich, nachgiebig, kameradschaftlich, aber auch

empfindlich, stimmungsabhingig, kumpelhaft,

aufdringlich, iberangepasst, sich iiberfordernd und

konfliktscheu, Tendenz zur Selbstaufgabe

Sein Motto kénnte lauten: ,Ich fir Dich und Du fir

mich.“

Kontakt

e Geht gern auf andere Menschen zu, kann schnell
Beziehungen festigen

o Harmoniebediirfnis, Wichtigkeit des Zugehorig-
keitsgefiihls

e Vermittelt einer (Lern-)Gruppe, gemeinsam an
einem Strang zu ziehen, férdert ein nach seinen
Vorstellungen produktives Arbeitsklima

Beziehungen

Arbeitet gern in Gruppen, uneigenntitziger Team-

arbeiter

Einfihlungsvermogen und Intuition, gute Antenne

fur Stimmungen und Beziehungen

Fihrt Gespriache mit Tiefgang, personliche Themen

kein Tabu, sondern Beitrag fur offenes Gruppenklima

In Seminaren Interesse an Personen ebenso grof} wie

an Sachthemen

Verantwortung
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105






R =
CHERD .
NIB—K TECHNISCHE UNIVERSITAT - Nach hCIltlg

NACHHALTIG IM BERUF TG im Beruf

LERNORTE

GESTALTEN

Nachhaltiges Lernen im
Betrieb verankern

¢ | Der Betrieb als Lernort ist ein wichtiger
Baustein fiir den Ausbildungserfolg.

SCHAFFEN SIE PRAXISNAHE UND LERNFORDERLICHE
BEDINGUNGEN, UM NACHHALTIGES HANDELN ZU STARKEN.



NIBTEX - NACHHALTIG IM BERUF

LERNORTE GESTALTEN

Reflexions- und
Mitschriftenpapier

Das vorliegende Reflexions- und Mitschriftenpapier begleitet Sie durch

das Handbuch. Es dient nicht nur als Notizgrundlage, sondern als aktiv
nutzbares Arbeitsinstrument: Indem Sie eigene Erwartungen, zentrale
Erkenntnisse, offene Fragen und Beziige zu Threm Unternehmen festhalten,
vertiefen Sie Ihr Verstindnis und férdern den nachhaltigen Transfer in

den Ausbildungskontext. Welche Impulse nehmen Sie fiir Ihre eigene
betriebliche Praxis mit? Was wollen Sie nicht vergessen? Welche Inhalte
verlangen einen zweiten Blick oder eine erweiterte Beschiftigung?

Nutzen Sie dieses Dokument, um Lerninhalte bewusst zu reflektieren,
Methoden kritisch zu prifen und konkrete Anwendungsideen fur Ihren
Ausbildungsalltag zu entwickeln. So wird aus der Lekttre mehr als
Informationsaufnahme — sie wird zu einem strukturierten, praxisnahen
Lernprozess, durch den Sie Ihre Rolle als Ausbilderin bzw. Ausbilder

gezielt stérken.

PERSONLICHE ZIELSETZUNG

Was mochte ich aus diesem Modul fiir meine eigene
Lehr- und Ausbildungspraxis mitnehmen?

REFLEXION
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Lernorte gestalten

1. Welche zentralen Inhalte habe ich aus der Lektiire mitgenommen?

2. Welche Beispiele oder Methoden waren besonders hilfreich?

3. Welche Herausforderungen konnte es geben und wie kann ich sie 16sen?

4. Welche Beziige sehe ich zu meinen eigenen Unterrichtsthemen?

5. Welche offenen Fragen sind geblieben? Welche Unklarheiten bestehen noch?

6. Welche Fragen und Inhalte méchte ich noch vertiefen?

Meine Notizen und Ideen:
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RELEVANZ
DES THEMAS

Die betriebliche Lernort- und Lernprozessgestaltung spielt eine zentrale
Rolle, um Nachhaltigkeitskompetenzen bei Auszubildenden zu férdern. Sie
schafft die Verbindung zwischen Theorie und Praxis, befdhigt zu verant-
wortlichem Handeln und bereitet junge Fachkrifte auf die Anforderungen
einer nachhaltigen Wirtschaft und Gesellschaft vor. Durch die gezielte
Gestaltung betrieblicher Lernprozesse konnen Unternehmen ihrer Mitver-
antwortung nachkommen, nachhaltigkeitsbezogene Themen praxisnah
umzusetzen, Raum fur reflektierte Handlungserfahrungen und ihre Auswir-
kungen im betrieblichen Alltag zu schaffen und die Selbstwirksamkeit der
Auszubildenden zu stirken.

@ ziELE

NACH DER LEKTURE DIESES MODULS

@ ... kennen Sie die Bedeutung des Lernortes Betrieb
auf unterschiedlichen Ebenen und unter besonderer
Bertiicksichtigung der Nachhaltigkeitsaspekte

@ ... kénnen Sie lern- und kompetenzférderliche
Kriterien einer betrieblichen Arbeitsumgebung
benennen und diese auf Ihr eigenes Unternehmen
beziehen

@ ... sind Sie in der Lage, Ausbildungsprozesse
nachhaltigkeitsorientiert zu gestalten
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EINSTIEG:
DER UBERGANG IN
DIE AUSBILDUNG

REFLEXION )

Mit Blick auf die Karikatur: Was verbinden Sie mit dem Begriff ,Lernort’ im be-
trieblichen Kontext? Wie sollte ein betrieblicher Lern- und Arbeitsort gestaltet
sein, damit der Sprung nicht zum Genickbruch fiihrt?

123} WINSCHE
MIR VOR ALLEM
STABILITAT

Was konnen wir sehen?
Die Karikatur zeigt auf zugespitzte Weise den Ubergang von der Schule
in den Beruf:

1. DER SPRUNG VON DER SCHULE IN DEN BERUF
ALS RISKANTER, ,UNBEWEGLICHER” SCHRITT

Der Jugendliche steht noch am (Becken-)Rand der Schule und wiinscht
sich im Beruf vor allem Stabilitit und Sicherheit.

Der Beruf wird durch ein Betonbecken dargestellt — ein Umfeld, das zwar
»stabil“ wirkt, aber zugleich starr, hart und wenig anpassungsfihig ist.
Wer hineinspringt, landet im iibertragenen Sinn in Beton — es gibt kein
Zurick, kein freies ,Schwimmen®, keine flexible Entwicklung. Der Einstieg
in den Betrieb wird als endgultig und riskant dargestellt. Es fehlt ein sanfter
Ubergang, der in der Realitit durch Praktika, Berufsorientierung oder aus-
bildungsbegleitende Hilfen geschaffen werden kann.
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IN DIE AUSBILDUNG

2. DER BETRIEB ALS LERNORT WIRD ALS WENIG AN-
PASSUNGSFAHIG UND ,FESTGEFAHREN” KARIKIERT
Der Arbeiter mit dem Betonrohr ruft: ,Spring, es ist gar nicht kalt!“ Ohne
eine willentlich irrefithrende Absicht zu unterstellen, kann diese Aussage
als Verharmlosung oder Beschonigung verstanden werden.

Damit wird angedeutet, dass die Gefahr seitens der Betriebe besteht, Uber-
génge als (zu) unkompliziert anzusehen, wahrend den Jugendlichen eine
starre, festgelegte Struktur erwartet; moglicherweise auch hohe Erwartun-
gen, harte Arbeitsbedingungen oder ein schneller Einstieg ohne ausreichen-
de Vorbereitung. In dieser Lesart erscheint der Lernort Betrieb hier nicht als
dynamischer Lernraum, sondern als Ort, an dem man ,feststeckt®.

3. WIDERSPRUCH ZWISCHEN DEM WUNSCH DES
JUGENDLICHEN UND DER REALITAT DES BETRIEBS

Der junge Mensch wiinscht sich Stabilitit und Sicherheit, bekommt aber im
ubertragenen Sinne zu viel Stabilitit — namlich Beton.

Das zeigt, dass es zu Diskrepanzen zwischen den Bedurfnissen junger
Menschen (Orientierung, Entwicklungsraume, Fehler machen dirfen) und
den Anforderungen mancher Betriebe (sofort Funktionieren, klare Rollen,
wenig Flexibilitat) kommen kann. Damit kritisiert die Karikatur diejenigen
Betriebe, die jungen Auszubildenden zu wenig Lern- und Entwicklungsfrei-

raum geben.

SCHLUSSFOLGERUNG

Die Karikatur fordert indirekt Verbesserungen am Lernort Betrieb:

» Mehr Flexibilitét statt starrer Strukturen

» Mehr padagogische Begleitung statt bloflem ,Reinspringen lassen

» Weniger Druck, mehr Orientierung und Unterstiitzung

» Realistische Erwartungshaltungen an Jugendliche im Ubergang
von der Schule in den Beruf

» Schaffung eines lernfreundlichen Umfelds, das nicht den Eindruck

vermittelt, festzustecken

Dahinter liegt der Appell, den Lernort Betrieb so zu gestalten, dass junge
Menschen nicht das Gefithl haben, in ,,Beton zu springen®, sondern in ein
lernforderliches, entwicklungsfreundliches Umfeld.

ENTSPRECHEND WIDMET SICH DAS NACHFOLGENDE
MODUL DEN FRAGEN:

» Was ist ein betrieblicher Lernort? (1)

» Wie kann er lern- und kompetenzfoérderlich gestaltet werden? (2, 3)

» Was macht einen Lernort im Betrieb zu einem nachhaltigen Lernort? (4, 5)
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KLARUNG DES
BEGRIFFS LERNORT

Es konnen unterschiedliche Perspektiven auf den Lernort unterschieden
werden. Unter einer institutionenorientierten Perspektive unterscheidet
beispielsweise das Berufsbildungsgesetz, § 2, zwischen betrieblichen Lern-
orten, schulischen Lernorten und sonstigen Berufsbildungseinrichtungen
auflerhalb der schulischen und betrieblichen Berufsbildung. Darin wird
aber noch keine padagogische Funktion berticksichtigt.

Vorliegend werden Lernorte in Anlehnung an Hantsch und Feichtenbeiner
(2021) deshalb eher als ,organisatorisch-strukturelle sowie didaktische Er-
moglichungsrahmen innerbetrieblicher Lernprozesse“ oder anders gesagt
als ,padagogisch gestaltete Einheiten eines Betriebs“ (Euler 2015) verstan-
den. Das sind solche Lernorte, die von Lehrpersonal oder Ausbilder*innen

bewusst geschaffen werden.

Schematisch lassen sich betriebliche Lernorte auf drei Gestaltungs-

ebenen verorten:

1 Lernort Betrieb (neben Lernort Berufsschule oder UBS) als Meta-Lern-
ort: Hier erfolgt die bildungsbezogene Gestaltung des Leitbilds und der
Leitsitze, der entsprechenden Bildungsstrategie und der Bildungsziele.
Damit wird auf dieser Ebene der strukturelle Rahmen fiir Bildung im
Unternehmen gesetzt. Die personelle Verantwortung liegt bei der
Geschéaftsfithrung und den Personalverantwortlichen.

2 Im Lernort Betrieb gibt es mehrere Lernorte als Lern- und Arbeitsum-
gebungen: Betriebliche Lern- und Arbeitsumgebungen sind Raumlich-
keiten, in denen durch pddagogisches Handeln Lernen erméglicht und
angeregt wird und die zu potenziellen Orten fir die Auseinandersetzung
mit spezifischen Themen, wie z.B. Nachhaltigkeit, werden kénnen.
Hierzu zdhlen z.B. Schulungsrdume, der Arbeitsplatz selbst, Werkstitten,

digitale Lernumgebungen, das Betriebsgelande.

3 Lehr- und Lernsituationen beziehen sich, im Unterschied zur (organi-
satorischen) Gestaltung der Umwelt beruflichen Lernens, auf soziale
Situationen und zeigen sich in der Kommunikation und dem Verhalten
von Lernenden und Lehrenden im betrieblichen Alltag.

Der Fokus des Kapitels liegt zunachst auf den Lern- und Arbeitsumgebungen

im Betrieb (1) sowie der Ausgestaltung spezifischer Lehr- und Lernsituatio-
nen fiir BBNE (3)
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ARBEITS-
INTEGRIERTES
LERNEN

Wenn von der Ausbildung im Betrieb gesprochen wird, geht es um ein
Lernen, das vor allem im Prozess der Arbeit stattfindet. Denn betriebliche
Ausbildung ist durch Arbeitsprozesse strukturiert und deren Logik und
Struktur unterworfen. Zwar gibt es Unternehmen, die gesonderte Abteilun-
gen oder Ausbildungswerkstétten unterhalten, i.d.R. aber wird Ausbildung
im laufenden Arbeitsprozess selbst durch die Ausbilder*innen organisiert.
Es kann davon ausgegangen werden, dass nahezu jeder Arbeitsprozess an
betrieblichen Arbeitsplitzen auch eine Form des Lernens impliziert und
damit fir Ausbilder*innen einen weiten Moglichkeitsraum schafft, dieses
Potenzial fir den Anstof} von Lernprozessen zu nutzen: entweder, indem die
Arbeitsorte und -prozesse padagogisiert, d.h. didaktisch aufbereitet werden
oder so gestaltet sind, dass sie auch ohne padagogische Begleitung die
Moglichkeit bieten, die Auszubildenden eigene Erfahrungen in beruflichen
Handlungssituationen machen lassen zu kénnen. Hierbei handelt es sich
um ein sogenanntes informelles Lernen und eher zuféllige Lernergebnisse,

die sich aus der Situationsbewéltigung ergeben.

Wihrend seit der Industrialisierung tiber Jahrzehnte Qualifizierungsprozes-
se iberwiegend ausgelagert wurden und Lernen am Arbeitsplatz eher nicht
fur moglich gehalten wurde, 4nderte sich diese Sichtweise vor allem mit der
Einfuhrung neuer Technologien und Arbeits- und Organisationskonzep-

te seit den 1980er Jahren. Lernen und Kompetenzférderung in der Arbeit
wurde nun immer wichtiger. Bezeichnet wird diese Form des Lernens als
arbeitsintegriertes Lernen oder arbeitsgebundenes Lernen:

» Dieses istim Arbeiten enthalten, bzw. ihm zu- oder untergeordnet

» Der Lernort und Arbeitsort sind identisch

» Es enthalt hiufig Lernchancen, die das Lernen gerade fir diejenigen
attraktiv machen, die z.B. negative Erfahrungen mit schulischem Lernen
gemacht haben (siehe Widerstinde)

» Eskann aufgrund des , Ernstcharakters® von Arbeit Motivation schaffen,
Sinn und Einsicht bringen, Identitit und Zukunft geben, wenn

» Arbeitsorganisation und -aufgaben dies auch hergeben und entspre-
chend gestaltet werden
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Arbeitsintegrierte Lernprozesse organisieren,

® heifdst Arbeit lern- und kompetenzforderlich
gestalten, indem Arbeit und Lernen inmitten
der Arbeit gezielt verbunden und Bedingun-
gen geschaffen werden, die das Lernen bei der
Arbeit moglich machen

Die Arbeitsinfrastruktur entspricht im Hinblick auf Arbeitsaufgaben,
Kompetenzanforderungen, Arbeitsmittel und -ausstattung der jeweiligen
Arbeitsumgebung. Die Lerninfrastruktur erginzt diese um raumliche,
zeitliche, materielle und personelle Ressourcen.

LERN- UND

KOMPETENZFORDERLICHE
GESTALTUNG DER ARBEIT

Zentrale Fragen fir die betriebliche Bildungsarbeit lauten:

—> Welche Kriterien zeichnen eine lern- und
kompetenzforderliche Arbeit aus und wie sind
Arbeitsumgebungen entsprechend zu gestalten?

—> Welche Umstinde sind es, die ein Lernen férdern
oder auch behindern?

—> Und wie konnen sie zielgerichtet herbeigefiihrt werden?

,Die Gestaltung des Arbeitsplatzes unter bestimmten Kriterien und

mit bestimmten Maflnahmen dient der Starkung der Lernhaltigkeit von
Arbeitsprozessen und kann zum Abbau von Lernhemmnissen und
Lernbarrieren beitragen.“ (Dehnbostel 2018, S. 272)

Die nachfolgenden Kriterien sind nicht per se als Giitekriterien zu sehen,
da jeweils eine Abhéngigkeit von organisationsbezogenen Gegebenheiten
und individuellen Merkmalen der Azubis herrscht. Dennoch sind sie als
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LERNORTE GESTALTEN WIE ARBEIT LERN- UND LERNORTE GESTALTEN WIE ARBEIT LERN- UND
KOMPETENZFORDERLICH KOMPETENZFORDERLICH
GESTALTET WERDEN KANN GESTALTET WERDEN KANN

Orientierungspunkte fiir eine eigene Standortbestimmung zur Lern- und
Kompetenzforderlichkeit des eigenen Unternehmens hilfreich und geben
erste Hinweise flir reale Mallnahmen zu einer lern- und kompetenzférder-
lichen Arbeits- und Ausbildungsgestaltung.

ASPEKTE LERN-, KOMPETENZ- UND
PERSONLICHKEITSFORDERLICHER
ARBEITSGESTALTUNG

ERMOGLICHUNG VOLLSTANDIGER

ARBEITSHANDLUNGEN:

» Vollstindige Handlung = Bogen der Arbeitshandlungen von Zieldefini-
tion, Planung und Vorbereitung tiber Durchfithrung und Steuerung bis
zu Bewertung und Kontrolle

» Aufgaben mit moglichst vielen zusammenhingenden Einzelhandlungen

» Anforderungsvielfalt durch verschiedene Teiltdtigkeiten, die Abwechs-
lung und motivierende Anregung enthalten

» Realisiert z.B. in der Projektmethode

ERWEITERUNG VON HANDLUNGSSPIELRAUMEN:

» Ermdglichung von Freiheits- und Entscheidungsgraden bei der Ausfiih-
rung und Umsetzung der Arbeitsaufgabe (z.B. zeitlicher und inhaltlicher
Entscheidungsspielraum iber die Art und Weise, wie Aufgaben erledigt
werden)

» Gelegenheit zu Mitgestaltung und Veranderung der Arbeitssituation;
Beteiligung an technischen oder organisatorischen Innovationen

PROBLEM- UND KOMPLEXITATSERFAHRUNG:

» Mit Umfang und Vielschichtigkeit der jeweiligen Arbeitsaufgabe nehmen
erforderliche Denkprozesse zu, wie auch Gelegenheiten, Problem- und
Komplexitiatserfahrungen zu sammeln

» Werden insbesondere in Arbeitssituationen der Unbestimmtheit, der
Vernetzung und der Aufgabenvielfalt mit unterschiedlichen Zielsetzun-
gen erworben

» ,Komplexitit ist neben der Selbstandigkeit eine zentrale Dimension der
Lernforderlichkeit” (Frieling u.a., 2006, S. 57).

ERMOGLICHUNG VON ZWISCHENMENSCHLICHEM

KONTAKT, SOZIALER UNTERSTUTZUNG UND

KOLLABORATION:

» Anregungen und Hilfestellungen der Beschiftigten untereinander

» Sozialbeziehungen, wechselseitige soziale Unterstiitzung, Hilfe-
stellungen mit und durch Kolleg*innen und Vorgesetzte, Interaktion
und Kommunikation, Gemeinschaftlichkeit

» Bspw. realisiert in Gruppenarbeiten
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SCHAFFUNG VON TRANSPARENZ:

» Regelmiflige konstruktive Riickmeldungen

» Durchschaubarkeit der Arbeitsbedingungen gew#hrleisten

» Abbau von organisatorischen und technischen Behinderungen
in der Arbeitstitigkeit

ERMOGLICHUNG INDIVIDUELLER ENTWICKLUNG:

» Aufgaben sollen dem Entwicklungsstand des Einzelnen entsprechen,
weder unter- noch iiberfordern

» Wechselbeziehung zwischen Qualifikationsanforderungen und
Kompetenzentwicklung

» Ermoglichung, eigene Sicht- und Interpretationsweisen beztglich
Aufgaben und individuellen Arbeitsweisen herauszubilden

ENTWICKLUNG VON PROFESSIONALISIERUNG:

» Verbesserung der beruflichen Handlungsfahigkeit durch Erarbeitung
erfolgreicher Handlungsstrategien im Verlauf der Expertisenentwicklung

» Weg vom Novizen zum Experten

» Expertise und Wissenszuwachs durch erfolgreiche Handlungsstrategien

FORDERUNG VON REFLEXIVITAT:
» Uber Arbeitsstrukturen, -umgebungen und sich selbst
» Lernforderlich gestaltete Arbeit gibt Impulse zur Reflexion

REFLEXION )

Stellen Sie sich eine klassische Ausbildungssituation in Ihrem Unternehmen
vor. Inwieweit sind die Kriterien lern- und kompetenzférderlicher Arbeit
bereits erfillt? Welche Aspekte kdnnen starkere Berlicksichtigung erfahren?
Fiir eine Diskussion gemeinsam mit den Auszubildenden oder Kolleg*innen
kann die nachfolgend erlauterte Methode der Zielscheibe genutzt werden.

INTERAKTION - ZIELSCHEIBE

Auf einem Flipchart werden die vorab genannten Analysekriterien
um ein visualisiertes Netz gruppiert. Mit Klebepunkten wird von
den Teilnehmenden bewertet, inwieweit die Kriterien im eigenen
Unternehmen bereits erfillt sind. Je weiter die Punkte in der Mitte
platziert werden, als umso erfiillter/umgesetzter wird die Kategorie
bewertet.

Das entstandene Bild gibt die Gelegenheit, im Nachgang die wahr-
genommenen Herausforderungen gemeinsam zu diskutieren und
Losungsansitze zu formulieren. (Vorlage auf der ndchsten Seite)
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LERNORTE GESTALTEN WIE ARBEIT LERN- UND LERNORTE GESTALTEN WIE ARBEIT LERN- UND
KOMPETENZFORDERLICH KOMPETENZFORDERLICH
GESTALTET WERDEN KANN GESTALTET WERDEN KANN

Das Ziel der Handlungsorientierung ist die Vermittlung von Handlungs-
kompetenzen zum selbststindigen Planen, Durchfithren und Kontrollieren
MATERIAL:

von Arbeitstatigkeiten. Es geht weniger um die Vermittlung von (abstrak-

e Flipchart tem) Wissen. Vielmehr wird davon ausgegangen, dass Erkenntnisse vor

Vollsténdige Handlung Handlungsspielraum ) ) . .
o Klebepunkte allem durch — nicht blinde, sondern reflektierte — Erfahrungen méglich

werden.

Eine Moglichkeit fir die praktische Umsetzung sind sogenannte

Reflexivitét Arbeits- und Lernaufgaben.
Problemerfahrung

GESTALTUNG VON ARBEITS-
UND LERNAUFGABEN

» Ausgangspunkt ist eine vollstindige Arbeitsaufgabe, bei der die Azubis
Professionalitat Kollaboration . . . .

nicht nur selbststindig und eigenverantwortlich handeln, sondern an-
geregt werden, dariiber nachzudenken, was sie tun. Sie erhalten auf diese
Weise ein besseres Verstindnis von Griinden, Zusammenhéngen und
theoretischen Hintergriinden. Dadurch kénnen Tétigkeiten besser ver-
Individualisierung Transparenz standen und in einen gréfleren Kontext eingeordnet werden

» Durch die Selbststandigkeit der Azubis ist das Verfahren effizient fir das

ausbildende Personal, da Arbeits- und Lernaufgaben, einmal erstellt,

wieder nutzbar sind
» Vorteil: Losen vom lehrerzentrierten Vorgehen
» Das Verfahren kann Selbstwirksamkeit beférdern, was wiederum ein
zentrales Motiv zum nachhaltigen Handeln ist; positive Wirkung der
Um nun im konkreten Arbeitsalltag moglichst viele dieser Kriterien auch eigenen Arbeit wahrnehmen kénnen
gezielt umsetzen und Lernprozesse anstofien zu konnen, i.S. eines didak- » Der Azubi bekommt eine Handreichung mit Arbeitsaufgabe vorgelegt
tisch durchdachten Prozesses, helfen sogenannte didaktische Prinzipien. sowie weiteres Informationsmaterial zur Losung der Aufgaben
Didaktische Prinzipien sind handlungsleitende Regeln oder Grundsitze » Die Aufgabenstellung fir die Auszubildenden folgt einer spezifischen
bzw. Gestaltungshinweise, WIE Ausbildung bzw. Lehre gestaltet sein soll. Struktur, bspw. entlang der sogenannten Leittextmethode, der das
Sie sind allgemeiner als konkrete Handlungsempfehlungen und kénnen Modell der vollstindigen Handlung zu Grunde liegt

nicht rezeptartig eingesetzt werden.

Fir die berufliche Ausbildung gibt es eine Reihe bewihrter, sicherlich be-
. . e . . . . Was soll get: den?
kannter didaktischer Prinzipien, u.a. das Prinzip der Fasslichkeit des Lern- 5 Sof geran werden INFORMIEREN Wie kann der Arbeitsauftrag
P T . tzt werden?
stoffs, der Anschauung, der Praxisnihe, der selbststindigen Arbeit oder der umgesetztwerden
Teilnehmendenorientierung. ™
Was kann zukiinftig V4 N PLANEN
. . . . A . noch verbessert werden? ¢ \
Die nachfolgenden Ausfiihrungen widmen sich exemplarisch dem didakti- \ Sich fiir einen Lésungsweg
schen Prinzip der Handlungsorientierung. I  voLLSTANDIGE entscheiden.
BEWERTEN \ HANDLUNG 1
HANDLUNGSORIENTIERUNG N ENTSCHEIDEN

Handlungsorientierung ist eines der Grundprinzipien der beruflichen
KONTROLLIEREN

Bildung, in dem Wissen und Handeln im Lernprozess verschriankt werden.
Das heif’t, Lerninhalte werden an konkrete Arbeitsaufgaben und damit ver-

Arbeitsschritte selbststindig
oder im Team ausfiihren.

AUSFUHREN

kntipfte Handlungen gebunden. Damit zahlt dieses didaktische Prinzip auf Ist der Arbeitsauftrag sach-
und fachgerecht durchgefiihrt?

eine Vielzahl der Kriterien ein, die ein arbeitsintegriertes Lernen verlangt.

NIBTEX - NACHHALTIG IM BERUF 122 123



LERNORTE GESTALTEN WIE ARBEIT LERN- UND LERNORTE GESTALTEN
KOMPETENZFORDERLICH
GESTALTET WERDEN KANN

Ausgangspunkt ist eine reale Handlungssituation der beruflichen Praxis:

INFORMIEREN:
» Nach Auswabhl einer entsprechenden Situation werden zu dieser

zunichst Informationen gesammelt

PLANEN UND ENTSCHEIDEN:
» Die Maflnahmen zur Umsetzung der Aufgabe werden selbststindig

geplant und entschieden

AUSFUHREN UND KONTROLLIEREN:
» Die Maflnahmen werden durchgefiihrt und anhand bestimmter

Kriterien reflektiert

BEWERTEN:
» Bestenfalls gemeinsam mit dem ausbildenden Personal wird tiber

potentielle Verbesserungen gesprochen

PRAXISIMPULS

Aufgabe:

Stellen Sie erste Uberlegungen zur Gestaltung einer Arbeits- und
Lernaufgabe fiir Ihren Fachbereich mittels der Leittextmethode
an. Gehen Sie dabei in folgenden Schritten vor

1. Wihlen Sie eine klassische Ausbildungssituation aus
(ggf. mit Bezug zum Rahmenlehrplan).

2. Definieren Sie die (groben) Lernergebnisse (Ziele) fur die
Auszubildenden.

3. Formulieren Sie die Aufgabenstellung fiir Thre Auszubildenden
anhand der Struktur der Leittextmethode: Informieren - Planen
— Entscheiden — Ausfiihren = Kontrolle &+ Bewertung

4. Planen Sie das methodische Vorgehen fiir die Umsetzung anhand
der einzelnen Schritte der AuL. Fir die Auswahl entsprechender
Methoden (z.B. zur Aktivierung des Vorwissens oder der Bewer-
tung und Reflexion kann der Methodenkatalog eine hilfreiche

Unterstiitzung sein).

5. Tragen Sie diejenigen Materialien zusammen, die die Auszubil-
denden zur Losung der Aufgabe benotigen.

6. Erstellen Sie die Vorlage zur Aushindigung an die Azubis.

Nachdem es im ersten Teil um betriebliche Lernorte im Allgemeinen und
die Lernforderlichkeit von Arbeitsumgebungen ging, soll nun noch einmal
der Blick auf Lernorte gerichtet werden, die explizit das Nachhaltigkeits-
bewusstsein der Auszubildenden tUber die Auseinandersetzung mit nach-
haltigkeitsbezogenen Themen férdern.
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NACHHALTIG-
KEITSORIENTIERTE
LERNORTE

An nachhaltigen Lernorten wird Nachhaltigkeit mit ihren 6kologischen,
o6konomischen und sozialen Aspekten erfahrbar. Ein nachhaltiger Lernort
unterstitzt die Entwicklung nachhaltigkeitsbezogener Kompetenzen.

Das Ziel ist es, dass Lernende verantwortlich i.S. der Nachhaltigkeit denken
und handeln kénnen — dies setzt die dazu passenden Handlungsspielrdume
voraus. Hierfur konnen ausgewaihlte Indikatoren nachhaltiger Lernorte
eine hilfreiche Orientierung bieten (Hantsch/Weber 2023, S. 103ff,;
Feichtenbeiner/Weber/Hantsch 2020).

PRAXISIMPULS

Aufgabe:

Um gemeinsam mit den Auszubildenden einen Blick auf die aktuelle
Umsetzung von Nachhaltigkeitsthemen im eigenen Unternehmen
zu werfen und potentielle Moglichkeiten fiir nachhaltigkeitsbezogene
Aktivitaten aufzudecken, bietet sich eine Abfrage via Mentimeter

(> https://www.mentimeter.com/de-DE) an. Das webbasierte,
interaktive Tool ermdglicht es u.a., Aussagen anonym bewerten zu
lassen und eine Echtzeit-Auswertung zu erhalten.

Im Anschluss sollte sich Zeit fiir einen Austausch tiber wahr-
genommene Handlungsnotwendigkeiten genommen werden.

Die nachfolgenden Indikatoren fufien auf einem Modell zur Gestaltung
nachhaltiger Lernorte, das im Rahmen der Modellversuche des Bundes-
instituts fir Berufsbildung (BIBB) ,,Berufsbildung fiir nachhaltige Entwick-
lung“ (BBNE) konzipiert und in dieser Form von Robert Hantsch und

Heiko Weber (2023) veroffentlicht wurde:

BETRIEBLICHES UMFELD
(Bildungsaktivitaten von Unternehmen, die im betrieblichen Umfeld
durchgefiihrt oder durch das betriebliche Umfeld angestofRen werden)

» Unser Unternehmen fihrt regelmaflige Fortbildungen zu Arbeitsschutz-
und Sicherheitsaspekten durch.
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»

»

»

»

LERNORTE GESTALTEN NACHHALTIGKEITSORIENTIERTE
LERNORTE

Unser Unternehmen informiert die Mitarbeitenden in Bezug auf die
Einhaltung der Menschenrechte im Allgemeinen und im eigenen
Unternehmen.

Unser Unternehmen bindet externe Kooperationspartner (z. B. Berufs-
schule, NGOs, Wissenschaftseinrichtungen) in Nachhaltigkeitsakti-
vitéten ein.

Unser Unternehmen engagiert sich regional in der Berufsorientierung
von Schiilerinnen und Schiilern.

Unser Unternehmen setzt sich fir soziale, 6kologische und kulturelle
Bildungsprojekte in der Region ein.

LERNORT BETRIEB

(in seiner Gesamtheit, inkl. Strategien, Prozesse, Strukturen und Kultur)

»

»

»

»

»

Unser Unternehmen verfiigt iiber ein Leitbild, in dem Nachhaltigkeits-
aspekte integriert sind.

Unser Unternehmen hat Kriterien fiir eine qualitativ hochwertige

Aus- und Weiterbildung definiert (z.B. auch Mitarbeitende erhalten
zeitliche Freirdume und Handlungsspielrdume zum Lernen im Zuge
der nachhaltigen Entwicklung).

Unser Unternehmen beteiligt Mitarbeitende an der Entwicklung der
Strategie und der Ziele zur nachhaltigen Entwicklung des Unterneh-
mens.

Der sich aus der nachhaltigen Entwicklung ergebende Weiterbildungs-
bedarf wird systematisch erhoben.

Unser Unternehmen hat Curricula fiir Aus- und Weiterbildungsmaf3-
nahmen zur nachhaltigen Entwicklung definiert.

LERN- UND ARBEITSUMGEBUNG

(Raumlichkeiten, in denen durch pddagogisches Handeln Lernen

ermdglicht wird)

»

»

»

»

»

Lern- und Arbeitsumgebungen im Betrieb und dariiber hinaus (extern/
virtuell) werden fiir die Auseinandersetzung mit 6kologischen,
dkonomischen und/oder sozialen Aspekten der Nachhaltigkeit genutzt.
Das Bildungspersonal sowie Fihrungskrifte werden regelmafig in
okologischen, 6konomischen und sozialen Aspekten der Nachhaltigkeit
geschult.

Lernhemmende und lernférderliche Bedingungen werden identifiziert
und ab- bzw. ausgebaut.

Es werden Mafinahmen zur Férderung einer Lern- und Fehlerkultur
durchgefiihrt.

Im betrieblichen Alltag werden Lernanlésse geboten, um nachhaltige
Verhaltensweisen erfahrbar und erlebbar zu machen.
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LERNORTE GESTALTEN

LEHR-/LERNSITUATION

(Dreh und Angelpunkt einer BBNE; Gestaltung von Lehr- Lernsituationen,
die sich in der Kommunikation und dem Verhalten von Lernenden und
Lehrenden im betrieblichen Alltag zeigen)

» Ansatzpunkte fir Nachhaltigkeit werden aus den Berufsbildpositionen
bzw. Lernfeldern im jeweiligen Ausbildungsberuf identifiziert und in
betriebliches Lernen (z. B. Ausbildungspléne) iibertragen.

» Entlang alltiglicher betrieblicher Arbeits- und Geschaftsprozesse wer-
den Lernenden die lokalen, regionalen und globalen Wirkungszusam-
menhinge des eigenen Handelns und die damit verbundene Mitwirkung
an einer nachhaltigen Zukunftsgestaltung nachvollziehbar vermittelt.

» Aspekte 6kologischer Nachhaltigkeit werden als Lerninhalte in Mafinah-
men der Aus- und Weiterbildung aufgegriffen (z. B. Produktlebenszyk-
lus, Kreislaufwirtschaft und Entsorgung, Mobilitit, Erndhrung, Energie,
Wasser und Emission).

» Auszubildende sind in der Lage, Umweltfaktoren, Megatrends und
veranderte Bedurfnisse von Kundinnen und Kunden zu benennen und
Vorschlige zu formulieren, wie ein Geschaftsmodell hin zu nachhaltigem
Wirtschaften verdndert werden kann.

» Auszubildende konnen Widerspriiche und Interessenkonflikte in ihrem
beruflichen Handeln benennen und kennen Methoden (z. B. Kreativ-
und Kommunikationstechniken), um Widerspriiche in der Berufsarbeit
zu l6sen.

REFLEXION )

Wo liegen betriebsintern Potentiale, die unser Unternehmen nutzen kann,
um eine Auseinandersetzung mit Nachhaltigkeit zu erméglichen?

NACHHALTIGKEITSORIENTIERTE
LERNORTE
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LERNORTE GESTALTEN

GESTALTUNG

NACHHALTIGKEITS-

ORIENTIERTER
LEHR- UND LERN-
SITUATIONEN

Das Ziel nachhaltigkeitsorientierter Lehr-Lernsituationen ist die Entwick-
lung eines Nachhaltigkeitsbewusstsein sowie nachhaltiger beruflicher
Handlungskompetenz bei den Auszubildenden, d.h., die Fahigkeit zu

— sachgerecht nachhaltigem Handeln,

— sozial verantwortlichem Handeln (gute, faire Arbeitsbedingungen,
Gesundheits- und Arbeitsschutz, Vereinbarkeit von Familie und Beruf),

— sinnstiftendem und selbstverantwortlichem Handeln.

Angestrebt wird die Ausbildung eines proaktiven Handelns, das die Azubis
zur (Mit)Gestaltung einer lebenswerten und zukunftsvertréglichen Arbeits-
welt und Gesellschaft befahigt. Dies wird moglich, indem Arbeitsaufgaben
im Sinne arbeitsintegrierten Lernens nachhaltigkeitsorientiert aufbereitet
werden. Die Frage hierfir ist nicht: Wie kann die Idee der nachhaltigen
Entwicklung in Lernsituationen tuberfihrt, sondern: Wie kdnnen die Lern-
situationen um Aspekte einer nachhaltigen Entwicklung erganzt werden?

Ausgangspunkt dafiir sind authentische Arbeitssituationen oder -hand-
lungen (z.B. zu bearbeitende Auftrige mit den gewtlinschten Gebrauchs-
werten und dem vereinbarten Kostenrahmen unter Beriicksichtigung der
fachlichen Moglichkeiten und der wirtschaftlichen Interessen des Unter-
nehmens), in denen Lernanlésse fiir Nachhaltigkeit in der alltaglichen Arbeit
erkannt und so als Lerninhalte nutzbar gemacht werden kénnen. Welche
Inhalte dafiir relevant sind, ist dufderst berufsfeldspezifisch und doménen-
abhingig. Zwar wurde das Thema Nachhaltigkeit 2021 in die Standard-
berufsbildposition Umweltschutz aufgenommen, dariiber hinaus existiert
aber haufig (noch) keine berufsfeldspezifische Verankerung. Entsprechend
grofd sind die vorhandenen Spielrdume der inhaltlichen Ausrichtung durch
lehrendes und ausbildendes Personal.
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LERNORTE GESTALTEN

Um Nachhaltigkeitsorientierung in den Berufsalltag zu bringen, kénnen
folgende Aspekte an reale Arbeitssituationen herangetragen werden, die
helfen, berufliche Handlungsfelder und Handlungssituationen auf ihre
Bedeutsamtkeit fiir eine nachhaltige Entwicklung hin zu analysieren.

BEWUSSTE VERANTWORTUNGSUBERNAHME:

» Soziale, 6kologische und 6konomische Aspekte der Berufsarbeit mit
ihren Wechselbeztigen, Widerspriichen, Dilemmata priifen und beurtei-
len kénnen

» Verantwortliches Handeln bedeutet, sich mit diesen Wechselbeziigen
auseinanderzusetzen und bewusst kompromissbehaftete Entscheidun-
gen zu treffen, dai.d.R. nicht allen Aspekten gleichermafien Beachtung
geschenkt werden kann

RAUMDIMENSION:

» Auswirkungen auf andere (lokal, regional, global) erkennen und bertick-
sichtigen

» Jegliches Handeln entfaltet individuelle, lokale, regionale, nationale und
globale Wirkungen unterschiedlicher Qualitdt und Reichweite

» Nachhaltigkeitsorientiertes Handeln erfordert Vorstellung iber Hand-
lungsfolgen

ZEITDIMENSION:

» Kurz-, mittel- und lingerfristige Auswirkungen der Produkterstellung
auf die Zukunft bedenken

» Klarheit iber Mitwirkungsmoglichkeiten an der Zukunftsgestaltung,
positive Lebensvision

ERHALTUNG DER LEBENSGRUNDLAGEN:

» Materialien und Energien in der Berufsarbeit unter den Gesichtspunkten
Suffizienz (Notwendigkeit), Effizienz (Wirkungsgrad) und Konsistenz
(Naturvertraglichkeit) nutzen

» Bewusstsein erlangen uiber die wirkliche Notwendigkeit der Ressourcen-
inanspruchnahme

» Betrifft technische Losungen und menschliches Nutzungsverhalten

GANZHEITLICHES VERSTEHEN UND HANDELN:

» Produktlebenszyklen sowie Liefer- und Prozessketten bei der Herstellung
von Produkten mit einbeziehen

» Auseinandersetzung, unter welchen sozialen und 6kologischen Bedin-
gungen die verwendeten Produkte wo in der Welt gefertigt wurden

» Wegwerfprodukt oder langerfristige Nutzung, Recyclingfiahigkeit, damit
verbundene Energieverbrauche und -kosten der Produkte und Prozesse

GESTALTUNG NACHHALTIG-
KEITSORIENTIERTER LEHR-
UND LERNSITUATIONEN
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LERNORTE GESTALTEN GESTALTUNG NACHHALTIG- LERNORTE GESTALTEN
KEITSORIENTIERTER LEHR-
UND LERNSITUATIONEN

PRAXISIMPULS:

Aufgabe

Die Auszubildenden finden sich in Gruppen zusammen. Gemeinsam
wird eine klassische Ausbildungssituation im Unternehmen ausge-
wihlt oder von Ihnen als Ausbilder*in vorgegeben. Diese Situation
soll nun entsprechend den vorgestellten Kriterien analysiert werden.

e Welche sozialen, 6konomischen und 6kologischen Aspekte verbin-
den sich mit dem Ausbildungsgegenstand?

o Welche lokalen, regionalen und globalen Auswirkungen hat die
damit verbundene Handlung?

o Welche kurz-, mittel- und langfristigen Folgen sind zu erwarten?

o Inwiefern sind die aufgewendeten Materialien notwendig und
naturvertraglich?

e Welche Prozesse finden im Voraus und im Nachgang statt?
e Welche potenziellen Alternativen konnen gefunden werden?

Diese oder dhnliche Leitfragen konnen auch direkt in den Ausbil-
dungsalltag integriert werden.

NIBTEX - NACHHALTIG IM BERUF

LITERATUR-

VERZEICHNIS

Dehnbostel, P. (2009). Lernen am Arbeitsplatz —
Chancen und Risiken. In P. Faulstich & M. Bayer (Hrsg.),
Lernorte. Vielfalt von Weiterbildungs- und Lernmdg-
lichkeiten (S. 29-46). Hamburg: VSA.

Dehnbostel, P. (2018). Lern- und kompetenz{érderliche
Arbeitsgestaltung in der digitalisierten Arbeitswelt.
In ARBEIT, 27(4), 269-294.

Faulstich, P. & Zeuner, C. (2010). Erwachsenenbildung.
Weinheim: Beltz.

Feichtenbeiner, R., Weber, H. & Hantsch, R. (2020).
Gestaltung nachhaltiger Lernorte. Leitfaden fir
ausbildende Unternehmen auf dem Weg zu mehr
Nachhaltigkeit. Opladen: Budrich.

Forum Berufliche Bildung der Nationalen Plattform
,Bildung fir nachhaltige Entwicklung® (2023). Posi-
tionspapier Handlungsorientierung in der Beruflichen
Bildung — Potenziale fr BNE.

URL: https://www.stiftungbildung.org/wp-content/
uploads/Positionspapier_ForumBeruflicheBildung_
Handlungsorientierung.pdf. Zugriff: 10.04.2026.

Hantsch, R. & Weber, H. (2023). Gestaltungsansitze

zur Entwicklung nachhaltiger Lernorte in betriebli-
chen Kontexten — Ansitze und Erfahrungen aus BMBF/
BIBB-Modellversuchen. In L. Pfeiffer & H. Weber (Hrsg.),
Zum Konzept der Nachhaltigkeit in Arbeit, Beruf und
Bildung — Stand in Forschung und Praxis (S. 91-109).
Bonn.

Hippel, A. von, Kulmus, C. & Stimm, M. (2019).
Didaktik der Erwachsenen- und Weiterbildung.
Paderborn: Schéningh.

Kuhlmeier, W. & Vollmer, T. (2018). Ansatz einer
Didaktik der Beruflichen Bildung fiir nachhaltige
Entwicklung. In T. Tramm, M. Casper & T. Schlémer
(Hrsg.), Didaktik der beruflichen Bildung — Selbst-
verstindnis, Zukunftsperspektiven und Innovations-
schwerpunkte (S. 131-151). Bielefeld.

Mihbradt, T., Senderek, R., Rodenhauser, T. & Saupp,
L. (2015). Arbeitsorientierte Lernldsungen fiir Indus-
trielle Arbeitssysteme: Lernen fir die Arbeit. Hamburg:
DMTMV.

Mihlbradt, T. (2014). Was macht Arbeit lernférder-
lich? Eine Bestandsaufnahme. Hamburg: Deutsche
MTM-Vereinigung e.V.

Reifland, J., Mller, C., Rihr, L., Groger, S. & Heisler,

D. (2021). Das Analyseraster zu Merkmalen eines
nachhaltigen Lernortes fur betriebliche Ausbilderinnen
und Ausbilder. In C. Melzig, W. Kuhlmeier, W. & S.
Kretschmer (Hrsg.), Berufsbildung fiir nachhaltige
Entwicklung. Die Modellversuche 2015-2019 auf dem
Weg vom Projekt zur Struktur (S. 299-319). Bonn.

Tisch, A., Richter, G. & Ribbat, M. (2021). Die digitale
Transformation der Arbeit: Lernanforderungen und
Lernchancen. In P. Dehnbostel, G. Richter, T. Schroder
& A. Tisch (Hrsg.), Kompetenzentwicklung in der
digitalen Arbeitswelt. Zuktnftige Anforderungen

und berufliche Lernchancen (S. 93-108). Stuttgart:
Schiffer-Poeschel.

131






— l-ﬁ-IF .
NIBTEK == C -
TECHNISCHE UNIVERSITAT NCIChhqltlg
NACHHALTIG IM BERUF IN DERKULLUI:TE/;&J‘I;\'IF;T[AZD TTTTTTTT

im Beruf

Anhang

METHODEN
KATALOG

o0+ o
XXX
XYY Y
++ 44

XX X3




METHODENKATALOG

Der nachfolgende Methodenkatalog soll Sie in Threr
taglichen Arbeit mit Auszubildenden im betrieblichen
Lernumfeld unterstiitzen. Er dient als praktisches
Nachschlagewerk, das Ihnen hilft, passende Methoden

erhalten Sie schnell einen Uberblick und kénnen gezielt
die Methode auswihlen, die am besten zu Threr aktuel-
len Lernanforderung passt: ob fiir kurze Einsitze zwi-
schendurch oder Gruppenarbeiten tiber 90 Minuten.

SEITE

VISUALISIEREN UND PRASENTIEREN

ZIELSCHEIBE

fiir unterschiedliche Lernsituationen schnell zu finden

Gemeinsames Herausarbeiten von Baustellen und Best Practice 17

und gezielt einzusetzen. Ein Klick auf die jeweilige Methode fiihrt Sie direkt zur

ausfiihrlichen Beschre1bung. Dort finden Sie Informati- Grafische Darstellung einer Folge von Arbeitsschritten zur Lésung

In der nachfolgenden Ubersicht finden Sie alle im Kata-  onen zu Zielen, Ablauf, Zeitrahmen sowie den benétig- AL L einer Aufgabe 18
log aufgefiihrten Methoden. Diese sind nach Themen- ten Materialien.
bereichen und Einsatzméglichkeiten gegliedert. So FLYER Ergebnis einer Lern- und Arbeitsaufgabe, Produkt oder Dienstleistung 19
bewerben
MINDMAPPING Gedankefw,.ldeen, Ergebnisse usw. mit Hilfe einer Visualisierung 20
systematisieren
Methodenubersicht
e 0 e n u e rS I C HELD*INNENREISE Présentationsféhigkeit auf Basis von emotionalisierenden Geschichten 21
verbessern
SEITE
IDEENSTECKBRIEF Erste Darstellung einer Idee verschriftlichen 22
KENNENLERNEN
Die Interaktionen der Nutzer*innen mit einem Produkt bzw. einer Dienst-
AUFSTELLEN Die Teilnehmenden lernen sich direkt/indirekt durch Zuordnung 6 SERVICE BLUEPRINT leistung sind auf verschiedenen Ebenen dargestellt und analysiert 23
untereinander kennen
ARCHAOLOGENKONGRESS Zusammentragen von Wissen und eigensténdige Erarbeitung von Modellen 24

GEMEINSAMKEITEN FINDEN Kennenlernen durch die Suche von Gemeinsamkeiten 7

STRUKTURIEREN E
7

ZUORDNUNGSSPIEL

Die Teilnehmenden suchen anhand eines Bingo-Blattes

KENNLERN-BINGO . K
Eigenschaften untereinander

Direkte Auseinandersetzung mit verschiedenen Themen und Unterthemen 25

Gruppenmitglieder lernen sich gegenseitig auf einer persénlichen

SCHLUSSELBUND 8 FACHBEGRIFFE ERRATEN Einstimmung auf das Thema und Verstandnis fir das Thema wecken 26
Ebene kennen
VORSTELLUNGSRUNDE MIT o o LESEZEICHEN Recherchierte Internetseiten strukturiert abgelegen und verwalten 27
ROLLENTAUSCH Kurzer persoénlicher Einstieg durch Rollenwechsel 8
“WOW, NOW, HOW, CIAO” . . L
- METHODE Vorhandene Ideen werden im Team sortiert, bewertet und priorisiert 28
BEZIEHUNGEN ABBILDEN UND
v v Vorstellung, Bekanntmachung und lockerer Einstieg 9

KONTAKT STIFTEN

AKTIVIEREN UND MOTIVIEREN n

Kreative Lésung eines Problems durch viele unterschiedliche
Lésungsvorschlage

Lernende leiten Regeln, Prinzipien oder Kategorien selbst her, anstatt

REGELN ABLEITEN . c
sie nur passiv anzunehmen

29

BEGRIFFS-DOMINO Vertiefung von Wissen durch Strukturierung 30

10
BEARBEITEN, UBEN, WIEDERHOLEN

BRAINSTORMING

ERWARTUNGSABFRAGE Vergegenwartigung eigener Vorstellungen und Ziele 10 « - . . .
DEMONSTRATION Erkléren auf moglichst anschauliche Art durch verschiedene Sinne 31
INTERNETRALLYE Niederschwelliger thematischer Einstieg 11 . . .
BRAINSTORMING Kreative Losung eines Problems finden 32
SPEED DATING Erfahrungen frei austauschen und diskutieren 12 .
CLUSTER Informationen ordnen 33
Generierung von vielen Ideen mit Hilfe einer kreativen
KOPFSTAND . g 13 ANALOGIEN ALS INSPIRATION Lésungsansatze zu identifizierten Problemen erarbeiten 34
Brainstorming-Methode
RANGREIHEN Unterschiede und Gemeinsamkeiten in der Gruppe sichtbar machen 14 DISKUTIEREN

Erwartungen und Wiinsche der Teilnehmenden an ein Seminar Herausarbeiten von Herausforderungen und Problemen auf spielerische

ERWARTUNGEN ABKLAREN 15 CARTOON/KARIKATUR ANALYSE . 35
transparent machen Art und Weise
LANDKARTE H.erkunft, biografische Bezlige und raumliche Vielfalt in der Gruppe 16 EXPERTENRUNDE Vorhandenes Spezialistenwissen einzelner fiir die gesamte Gruppe nutz- 36
sichtbar machen bar machen
NIBTEX - NACHHALTIG IM BERUF 2 3

METHODENKATALOG



SEITE SEITE

DIGITAL LERNEN GENERATIONSUBERGREIFENDES LERNEN .

MENTIMETER Kurzumfragen, Quizzes und Feedback in Echtzeit einholen 37 STELLUBUNG Gemeinsamkeiten und Unterschiede in Einstellungen sichtbar machen
E-PORTFOLIO Selbstgesteuertes und organisiertes Lernen férdern 38 MENTORING UND REVERSE Erfahrene sowie jiingere Mitarbeitende geben Wissen und Erfahrungs- 54
MENTORING werte weiter, Férderung gegenseitigen Austausches
ONE-MINUTE PAPER Riickmeldung zur Lehreinheit 39
WISSENSDOKUMENTATION Erfahrungswissen systematisch festhalten 55
EVALUIEREN UND REFLEKTIEREN
JOB SHADOWING Begleiten einer anderen Person im Arbeitsalltag 56
KARTENABFRAGE Vielzahl von Meinungen und Ideen sammeln und systematisieren 40 .
GENERATIONSUBERGREIFENDE .
Zusammenarbeit an realen Aufgaben 57
INTERNETRECHERCHE Training fir zielgerichtete und effektive Suche im Internet 41 PROJEKTTEAMS
: : : : = : : : LERNWERKSTATTEN/WORKSHOPS Gemeinsames Lernen in moderierten Formaten 58
SPICKZETTEL R?ﬂelftlon der Lerneinheit, was ist hangen geblieben, was sind die 42
wichtigsten Fakten?
PEER LEARNING Gegenseitiger Wissens- und Erfahrungsaustausch 59
FEEREAELS GERELR ERFAHRUNGSBERICHTE/STORY
TELLING Persénliche Arbeits- und Lebensgeschichten 60
GALLERY WALK Méglichst viel Feedback zu mehreren Ideen oder Konzepten einholen 43
ROLLENTAUSCH-FORMATE i i i
FEEDBACK-GRID Strukturiertes Feedback in diversen Kontexten geben kénnen 44 Perspektivwechsel durch Simulation ol
FUNF-FINGER-FEEDBACK Unterschiedliche Bewertungsaspekte erfassen 45 WORLD CAFE Moderierte Dialogmethode zur partizipativen Ideen- und Wissens- 62

entwicklung in wechselnden Kleingruppen

Meinungen austauschen, den eigenen Lernerfolg benennen oder
BLITZLICHT Feedback geben 46 SCHWIERIGE SITUATIONEN MEISTERN

Schaffung einer schnellen, klaren, alle Teilnehmenden einbeziehenden

Situation 63

Erarbeite Aspekte werden von Interviewpartner*innen gefeedbackt 47 AMPEL-FEEDBACK
und priorisiert

METHODEN ZUM EINSATZ IN BNE-ORIENTIERTEN KONTEXTEN n MEINUNGSSPEKTRUM g:lf:;icel':ede in Einschatzungen und Meinungen besonders deutlich 64

LERNEN AN STATIONEN Selbststandiges Lernen der Azubis fordern 48 GRUPPENEINBLICK Kompromissvorschlag erarbeiten 65

CARD SORTING

Lésungen fiir gemeinsam festgelegte Probleme oder Heraus-

49 BIENENKORB Kompromissfindung bei sehr hartndckigen Meinungsunterschieden 66
forderungen finden

ZUKUNFTSWERKSTATT

DISTANZ GEWINNEN DURCH
Erkennen (komplexer) Zusammenhéange und Férderung von vernet- 50 VISUALISIERUNG

zendem Denken

Schaffung emotionaler Distanz zu Kritikpunkten durch deren Visualisierung 67
VERNETZUNGSSPIEL

BODENANKER Assoziation des Lernortes mit angenehmen Erfahrungen 68
Auseinandersetzung mit komplexen Fragestellungen und Bewusst-

DESIGN-THINKING werdung der Méglichkeiten eigener Handlungs- und Gestaltungs- 51 DEN SCHLUSS GESTALTEN n
kompetenzen

. . . . . ~GUT GEMACHT!” -
PERIPATETISCHES LERNEN Lernende reflektieren im Gehen in der freien Natur oder in einem 52 EINEN EMOTIONALEN SCHLUSS- Heiterer und positiver Ausklang 69

thematisch relevanten Umfeld philosophische Themen und Inhalte PUNKT SETZEN

+~BAHNHOF“ - DEN ABSCHIED

GESTALTEN Abschied in personlicher Atmosphare, Klarung letzter Gesprache 70

~DREIMAL POSITIV" - DIE - . « .

GEWONNENE KRAFT MITNEHMEN Den Gruppenmitgliedern ihre Stérken und Vorziige bewusst machen 71

DREI DINGE, DIE ICH MITNEHME Rekapitulation der positiven Lernerfahrungen 72
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Kennenlernen

AUFSTELLEN

ZIEL

Die Teilnehmenden stellen sich nach einer Kategorie in einer Reihe auf und lernen sich dadurch direkt und indirekt
kennen.

RAHMENBEDINGUNGEN

EINSATZMOGLICHKEITEN

GEMEINSAMKEITEN FINDEN

ZIEL

Ein ,automatisches” Gesprach zwischen den Teilnehmenden initiieren, was weder kiinstlich noch peinlich ist und wo-
durch sich die Teilnehmenden besser kennenlernen.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

—> Einstieg: Icebreaker 222 5-15 Personen @ 5-15 min
ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:

—> Geeignete Kategorien ausarbeiten und vorbereiten —> Kein Material nétig

BESCHREIBUNG:

Die Teilnehmenden ordnen sich im Raum entsprechend einer vorgegebenen Fragestellung an. Durch diese Form der
Aufstellung werden persdnliche oder fachliche Unterschiede und Gemeinsamkeiten direkt sichtbar.

Es gibt zwei Varianten:

1. Linienaufstellung: Alle stellen sich entlang einer Linie auf, z. B. alphabetisch (A-Z) oder nach einer bestimmten Kate-
gorie wie Berufserfahrung oder Zustimmung zu einer Aussage.

2. Gruppenaufstellung: Die Teilnehmenden bilden Kleingruppen auf Basis gemeinsamer Merkmale oder Antworten. So
werden Gemeinsamkeiten innerhalb der Gruppe deutlich.
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—> Einstieg: Icebreaker 822 3-15 Personen 25 40 min
ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:

—> Keine Vorbereitung nétig —> Kein Material nétig

BESCHREIBUNG:

Die Gruppe bekommt 5 Minuten Zeit, um 3 Dinge zu finden, die alle gemeinsam haben.
Regeln:

» Keine offensichtlichen Basics wie ,Wir sind hier im Raum”.

» Keine rein biologischen Dinge wie ,Wir atmen”.

» Es sollten Dinge sein, die ein kleines Gesprach auslésen.

Im Anschluss an die Methode werden die Gemeinsamkeiten kurz erklart (,Warum trifft das auf dich zu?”).

KENNLERNBINGO

ZIEL

Dynamik und Bewegung zwischen den Teilnehmenden sollen durch Gesprachsanregungen/Gesprachsimpulse
ermoglicht werden.

RAHMENBEDINGUNGEN

EINSATZMOGLICHKEITEN

—> Niedrigschwelliger Einstieg 822 6-20 Personen 10 20 min
ABLAUF
VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:

—> Bingo-Blatt mit entsprechenden Kategorien — Bingo-Blatt und Stifte fiir die Teilnehmenden

BESCHREIBUNG:

» Die Teilnehmenden bekommen ein Bingo-Blatt, auf dem Aussagen gesammelt sind (je nach Teilnehmeranzahl und
Lénge der Vorstellungsrunde ist das ein Raster von 3x3 oder 4x4).

» AnschlieBend gehen die Teilnehmenden herum und suchen jeweils eine Person, auf die eine Aussage zutrifft.

» Diese Person tragt ihren Namen in das passende Feld ein (nur eine Person pro Feld).

Ziel ist es, méglichst schnell eine Reihe (horizontal, vertikal oder diagonal) zu fiillen ODER innerhalb der vorgegebenen
Zeit so viele Felder wie méglich zu fiillen.



SCHLUSSELBUND

ZIEL

Gruppenmitglieder lernen sich gegenseitig auf einer persdnlichen Ebene kennen.

EINSATZMOGLICHKEITEN

RAHMENBEDINGUNGEN

—+ ggzangssituation: Kennenlernen der anderen Teilnehmen- ?foﬁ beliebig @ 9-3 Minuten
ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:

—> keine —> keines

BESCHREIBUNG:
» Alle Mitglieder einer Gruppe setzen sich zusammen und nehmen ihre Schliisselbunde in die Hand.

» Reihum stellt sich dann jedes Gruppenmitglied mit Namen und z.B. Rolle in der Gruppe vor und geht danach auf die
einzelnen Schliissel am Bund ein.

» Esist nicht zwingend notwendig, dass jeder Schliissel vorgestellt wird und wichtige Geschichten zu einem selbst
dirfen auch ohne den passenden Schlissel erzdhlt werden.

VORSTELLUNGSRUNDE MIT ROLLENTAUSCH

ZIEL

Diese Methode schlagt eine Briicke zu spater geplanten Rollenspielen. Die Sitzung startet in einer persénlichen und
starker beziehungsbetonten Atmosphare.

EINSATZMOGLICHKEITEN

RAHMENBEDINGUNGEN

. ] ] 000 2-3 Minuten
—> Beginn einer Sitzung A unbegrenzt pro Vorstellung

ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:
—> keine Vorbereitung nétig —> kein Material benétigt

BESCHREIBUNG:

Bei dieser Art, sich bekannt zu machen, schliipfen die Teilnehmenden z.B. in die Rolle einer Freundin oder eines guten
Bekannten, um sich aus dieser Rolle heraus selbst vorzustellen. Sie beschreiben sich dabei in der dritten Person: ,Er/
Sie ist ...” Die Zeit sollte auf wenige Minuten pro Person begrenzt werden. In einer solchen Vorstellungsrunde werden

zwar nur Bruchstlicke von den Teilnehmenden bekannt, das Seminar startet jedoch in einer persénlichen und starker
beziehungsbetonten Atmosphére.
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BEZIEHUNGEN ABBILDEN UND KONTAKT STIFTEN

ZIEL

Die Methode zielt darauf ab, zu Beginn eines Seminars oder einer Schulung Kontakt zwischen Gruppenmitgliedern
herzustellen und erste Beziehungen aufzubauen - unabhangig davon, ob sich die Teilnehmenden bereits kennen oder
nicht. Durch gezielte Fragen und rédumliche Positionierungen werden Gemeinsamkeiten und Unterschiede sichtbar ge-
macht. Das Zusammenkommen in entstehenden Kleingruppen férdert zwanglose Gesprache und schafft eine offene,
interaktive Atmosphare als Einstieg in den Seminartag.

EINSATZMOGLICHKEITEN

—+ Anfangssituation: Einstieg in die Lehrsituation ,9,9\% mind. 8 Personen @ 20-30 Minuten
ABLAUF
VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:
—> Auswahl und Formulierung von geeigneten Fragen/Anwei- —> Stuhlkreis mit ausreichend Stiihlen

sungen (z. B. Anreiseart, Geschwisteranzahl, Interessen, (mind. 8 Platze)

biografischer Hintergrund) —> Ausreichend freier Platz im Raum fiir Bewegun-
—> Themenbldcke fir Interessensfragen vorbereiten (Cluste- gen und Positionierungen

ring von Interessen) —> Optional: Markierungen oder Beschilderungen
—> Festlegung von rdumlichen Positionen/Ecken im Raum fir fir die verschiedenen raumlichen Positionen

RAHMENBEDINGUNGEN

(z. B. ,Auto”, ,Offentliche Verkehrsmittel”,
»Sonstiges”)

—> Optional: Flipchart oder Tafel zur Notierung der
Fragen (als Orientierungshilfe fiir die Teilneh-
menden)

die verschiedenen Antwortmaglichkeiten

BESCHREIBUNG:

» Die Gruppe sitzt im Stuhlkreis. Nun steht die Leitung auf und fordert die Teilnehmenden auf, sich ebenfalls zu er-
heben.

» Sie stellt Fragen und/oder gibt Anweisungen, wie: ,Wer mit 6ffentlichen Verkehrsmitteln gekommen ist, stellt sich
hier hin. Wer mit dem Auto angereist ist, dort hin, und wer auf andere Weise gekommen ist, geht zu diesem Platz.”

» Mit ihrer jeweiligen Reaktion beantworten die Teilnehmenden (stumm) die gestellten Fragen.

» Weitere Fragen, wie die nach der Anzahl der Geschwister, nach (zu Themenblécken zusammengefassten) Interessen
oder zum biografischen Hintergrund, schaffen neue Kleingruppen.

» Dies er6ffnet die Moglichkeit, sich nach Aufforderung ca. drei bis vier Minuten liber das Thema auszutauschen. Das
informelle Zusammenstehen férdert dabei das zwanglose Gesprach.



Aktivieren und motivieren

BRAINSTORMING

ZIEL

Das Brainstorming basiert auf der Erkenntnis, dass die kreative L6sung eines Problems von einer Vielzahl unterschied-
licher Losungsvorschlage profitiert.

RAHMENBEDINGUNGEN

EINSATZMOGLICHKEITEN

INTERNETRALLYE

ZIEL

Lerninhalte spielerisch, motivierend und wettbewerbsorientiert erarbeiten, selbststandige Informationsrecherche im
Internet trainieren, Umgang mit digitalen Quellen und Links liben.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

—> Einstieg: Entwicklung von Ideen
—> Abschluss: Entwicklung von Alternativen

ABLAUF

VORBEREITUNG:
—> Formulierung einer klaren & prazisen Problemstellung
—> Formulierung von Regeln, die von den Azubis

bei der Methode zu beachten sind

?f%‘% 3-15 Personen @ 25-40 min

BENOTIGTES MATERIAL:
—> Moderationsausstattung
—> Regeln

BESCHREIBUNG:

Die ausbildende Person lost das Brainstorming durch die Darstellung eines Problems aus. Die Auszubildenden aufZern
und begriinden ihre Einfélle, wie dieses Problem gelést werden kann.

» Die ausbildende Person prasentiert ein Problem und eréffnet das Brainstorming.
» Die Auszubildenden durchdenken in einer vorgegebenen Zeit das Problem.
» Die Auszubildenden stellen ihre Ideen zur Problemldsung vor. Ideen werden visualisiert (z.B. auf Moderationskarten).

» Auszubildende und ausbildendes Personal diskutieren und bewerten die L6sungsvorschlage.

ERWARTUNGSABFRAGE

ZIEL

Vergegenwartigung eigener Erwartungen und Abgleich mit nachfolgend prasentierten Inhalten.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

—> Einstieg: Ermittlung von Vorkenntnissen
—+ Anpassen der Unterrichtsplanung ,‘-’P\‘% 2-10 Personen ® 5-10 min
—> Aktivierung der Lernenden

ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:
—> Tafel oder Flipchart bereitstellen —> Tafel oder Flipchart
—> ggf. an die Teilnehmenden eine Karteikarte ausgeben —> Karteikarten

BESCHREIBUNG:
» Schlagworte zu Erwartungen werden entweder direkt per Zuruf oder durch Karteikarten (anonym) gesammelt.
» AnschlieBend werden diese auf einem Flipchart angeschrieben oder angeheftet.

» Zum Schluss werden diese abgeglichen mit oder Uberleitung zu anstehenden Inhalten.
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—> Einfliihrung in neue Themen
— Vertiefung oder Wiederholung Pfgw% 4-20 Personen @ 20-35 min
— Training von Recherchekompetenzen

ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:

—> Bereitstellen einer Linkliste mit Internetseiten —> Elektronisches Endgerat

—> Sicherstellen, dass alle Teilnehmenden ein elektronisches —> Internetverbindung
Endgerat haben sowie Internetverbindung — Aufgabenblatt

BESCHREIBUNG:

Bei der Internetrallye sollen die Auszubildenden in einer vorgegebenen, relativ knapp bemessenen Zeit Fragen mit Hilfe
des Internets l6sen. Das ausbildende Personal stellt hierfiir eine Linkliste mit Internetseiten zur Verfligung, auf denen
sich relevante Informationen finden lassen. Sieger der Rallye ist, wer die meisten richtigen Antworten prasentieren
kann.

» Das ausbildende Personal stellt das Thema der Internetrallye vor.

» Die Auszubildenden verteilen sich (einzeln/zu zweit) an den PCs und sichten das Aufgabenblatt.

» Das ausbildende Personal verkiindet die zur Verfligung stehende Zeit und gibt das Startsignal.

» Die Auszubildenden l6sen die Fragen mit Hilfe der vorgegebenen Links, bis die Zeit abgelaufen ist.

» Das ausbildende Personal und Auszubildende werten die Ergebnisse aus und kiiren den Sieger der Rallye.



SPEED DATING

ZIEL

Aktiver Austausch zu einem Thema, Perspektivwechsel fordern, Kommunikations- und Argumentationsfahigkeit star-
ken, Teilnehmende aktivieren, Hemmnisse abbauen und Erfahrungen frei austauschen.

EINSATZMOGLICHKEITEN

RAHMENBEDINGUNGEN

—¥ Zu Beginn einer Lerneinheit
—¥ In Lehr-/Lernsituationen ermdglicht Speed Dating v.a. in

gréBeren Gruppen, Erfahrungen in relativ kurzer Zeit aus- ,‘?row'?\ 6-20 Personen @ 15-30 min
zutauschen oder Themen mit verschiedenen Personen zu
diskutieren.

ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:
—> Fragestellung / Thema erarbeiten —> Stoppuhr

—> ggf. Sitzgelegenheiten vorbereiten —> Sitzgelegenheiten

BESCHREIBUNG:

» Ahnlich der Partnervermittlungsmethode sitzen sich beim Speed Dating als Lehr-/Lernmethode zwei Auszubildende
gegentber und tauschen sich zu einer vorgegebenen Themenfrage aus.

» Nach drei Minuten wird der/die Gesprachspartner*in gewechselt und die Auszubildenden stellen eine neue Aussage
bzw. Frage zur Diskussion.

» Nach vier bis fiinf Runden ist ein Austausch im Plenum maéglich, in dem die Auszubildenden Highlights aus den Ein-
zelgesprachen weitergeben kénnen. Dabei erhalt auch das ausbildende Personal einen naheren Eindruck von den
Inhalten, die zuvor besprochen wurden und ggf. zu noch offenen Fragen. Wichtig ist, dass vorab gut erklart wird, wie
sich die Gesprachspartner*innen finden sollen (z.B. Weiterriicken im Uhrzeigersinn nach einem Signalton).
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KOPFSTAND

ZIEL

Generierung von vielen Ideen mit Hilfe einer kreativen Brainstorming-Methode.

EINSATZMOGLICHKEITEN

RAHMENBEDINGUNGEN

—> Einstieg: Entwicklung von Ideen

090 o - :
— Abschluss: Entwicklung von Alternativen Aw 3-6 Personen @ 30-45 Minuten

ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:
—> Formulierung einer klaren & préazisen Problemstellung —> Moderationsmaterialien
—> Formulierung von Regeln, die von den Azubis bei der —* Regeln

Methode zu beachten sind —> Vorlage:

https://startupcenter.uni-wuppertal.de/wp-con-
tent/uploads/2023/11/EFSLI-Baukasten-Metho-
den-Kopfstand.pdf

BESCHREIBUNG:

Der Kopfstand kann als eine Abwechslung vom normalen Brainstorming eingesetzt werden, um das Problem von einer
anderen Perspektive aus zu betrachten. Statt sich die Frage zu stellen, wie das Problem geldst werden kann, wird liber-
legt, was das Problem verschlechtern wiirde.

Bis auf die umgekehrte Fragestellung wird wie beim normalen Brainstorming vorgegangen. Das bedeutet, dass ins-
besondere auch die allgemeinen Brainstorming-Regeln eingehalten werden. Diese Regeln sollten vor dem Beginn des
Brainstormings fir alle wiederholt werden.

» Kreatives Selbstvertrauen. Alles ist erlaubt, denkt grof8 und selbstbewusst.

» Quantitat vor Qualitat. Es geht darum, viele Ideen zu entwickeln. Uber die Qualitat kann hinterher gesprochen
werden.

» Visuelle Ideen. Stellt eure Gedanken grafisch dar.

» Gesten einsetzen. Benutzt eure Gestik in der Kommunikation miteinander, z.B. um euch zuzustimmen.
» Auf ldeen aufbauen. Entwickelt die Ideen anderer weiter, um so zu immer neuen Ideen zu kommen.

» Es redetimmer nur eine Person. Stért euch nicht beim Sprechen, damit keine Idee untergeht.

» Keine Vorurteile. Vorurteile blockieren das freie Entwickeln von neuen Ideen.

Nach dem Brainstorming wird evaluiert, ob aus diesen negativen Ideen Schliisse fiir eigene positive Ideen entwickelt
werden kénnen.



RANGREIHEN

ZIEL

Die Methode zielt darauf ab, durch raumliche Positionierung Unterschiede und Gemeinsamkeiten in der Gruppe sicht-
bar zu machen und gleichzeitig erste Informationen liber die Teilnehmenden zu gewinnen.

EINSATZMOGLICHKEITEN

RAHMENBEDINGUNGEN

—> Erfassung von Vorwissen und ldentifikation von

Expert*innen in der Gruppe 0, . .
—> Selbsteinschatzungen zu mitgebrachten Kompetenzen A% mind. 8 Personen ® 20-40 Minuten
zum Seminarthema
ABLAUF
VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:
—> Auswahl und Formulierung von geeigneten Fragen zu Vor- —> Ausreichend freier Platz im Raum fiir réumliche
wissen, Erfahrung oder Selbsteinschatzung (z. B. Anzahl Rangreihen
besuchter Seminare, Betriebszugehérigkeit, Kompetenzen —> Optional: Markierungen oder Beschilderungen
zum Thema) an den Enden der Rangreihe (z. B. ,Wenig Er-
—> Festlegung der rdumlichen Ausrichtung der Rangreihe (z. B. fahrung” bis ,Viel Erfahrung”)
von links nach rechts: wenig Erfahrung bis viel Erfahrung) —> Optional: Flipchart oder Tafel zur Notierung der
—> Sicherstellung, dass ausreichend Platz im Raum fiir Bewe- Fragen (als Orientierungshilfe)

gungen und Positionierungen vorhanden ist

BESCHREIBUNG:

Bei der Bildung von Rangreihen miissen sich die Gruppenmitglieder untereinander absprechen.
» Die Gruppenleitung stellt Fragen, wie:

= ,Wie viele Seminare haben Sie bereits zu diesem Thema besucht?”

= ,Wie lange arbeiten Sie schon in lhrem Betrieb?”

» Die Teilnehmenden stellen sich in einer Reihe im Raum auf, die die entsprechende Antwort abbildet.
» Erganzend kénnen nach jeder Frage einige Personen zu ihren Wiinschen oder Erfahrungen interviewt werden.
» Die hierdurch gewonnenen Informationen kénnen als Ankniipfungspunkte fiir spatere Gesprache dienen.

Rangreihen sind besonders bei Fragen zu Selbsteinschatzungen, z.B. der nach den mitgebrachten Kompetenzen zum
Seminarthema, duBerst aufschlussreich. Sie sagen einiges Uber die zukiinftige Rolle der einzelnen Gruppenmitglieder
aus.
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ERWARTUNGEN ABKLAREN

ZIEL

Die Methode zielt darauf ab, die Erwartungen und Wiinsche der Teilnehmenden an ein Seminar transparent zu machen
und gleichzeitig Gemeinsamkeiten in der Gruppe sichtbar werden zu lassen. Die Methode funktioniert zudem als Eis-
brecher und schafft eine offene Atmosphare, in der Teilnehmende merken, dass sie nicht allein mit ihren Wiinschen
stehen.

EINSATZMOGLICHKEITEN

RAHMENBEDINGUNGEN

—> Eréffnung der Lehreinheit zur Kldrung von Erwartungen % . .
und Interessensschwerpunkten in heterogenen Gruppen A~ mind. 8 Personen @ 20-40 Minuten

ABLAUF

VORBEREITUNG:

—> Sicherstellung ausreichenden Platzes im Raum fiir einen
Kreis und eine Mittelflache

—> Gedankliche Vorbereitung auf mégliche unerfiillbare Wiin-
sche (wie diese zu kommunizieren sind)

—> Optional: Flipchart zur Dokumentation der Erwartungen

BENOTIGTES MATERIAL:

—> Ausreichend freier Platz im Raum fiir einen
Kreis mit beweglicher Mittelflache

—> Optional: Flipchart oder Tafel zur Dokumenta-
tion der genannten Erwartungen

BESCHREIBUNG:
» Die Teilnehmenden stehen im Kreis.

» Eine Person beginnt und beschreibt kurz eine ihrer Erwartungen an das Seminar. Dann tritt sie in die Mitte
des Kreises.

» Wer diese Erwartung teilt, tritt nun ebenfalls in die Mitte. Alle anderen bleiben stehen.
» Dann formuliert eine weitere Person eine ihrer Wiinsche an den Kurs und das Procedere beginnt erneut.

» Auf diese Art wird deutlich, mit welchen Interessensschwerpunkten die Teilnehmenden gekommen sind.
Zeitraubende Wiederholungen werden so vermieden.

» Die Leitung kann die jeweiligen Wiinsche kommentieren (ggf. als unerfiillbar zuriickweisen) und mitnotieren.

Als atmospharischer Eisbrecher erweist sich diese Methode, wenn die Teilnehmenden bei gleichem Setting die

Gelegenheit bekommen, mit der Frage ,Wem geht es so wie mir ...?” herausbekommen zu kdénnen, ob es anderen
ahnlich geht.



LANDKARTE

ZIEL

Ziel der Methode ist es, Herkunft, biografische Beziige und raumliche Vielfalt in der Gruppe sichtbar zu machen und
dariiber ins Gesprach zu kommen. Die Teilnehmenden entdecken Gemeinsamkeiten und Unterschiede, was Zugehdrig-
keit, Interesse fiireinander und eine lockere Gesprachsatmosphare fordert.

RAHMENBEDINGUNGEN

EINSATZMOGLICHKEITEN

— Erdffnung der Lehreinheit ,9f9§ mind. 5 Personen @ 10-15 Minuten

ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:

—> Festlegen, welchen geografischen Raum der Seminarraum —> Kein spezielles Material erforderlich, nur ein
abbildet (z.B. Deutschland) und wo Norden/Siiden/Osten/ ausreichend groRer Raum fiir das Aufstellen.
Westen liegen. —> Optional: Markierungen im Raum (z.B. Zettel

—> Ggf. kurz Uberlegen, welche Anschlussfragen (z.B. Verbin- »~Norden”, ,Sliden”), falls die Orientierung er-
dung Geburtsort-Wohnort) gestellt werden sollen. leichtert werden soll.

BESCHREIBUNG:

Die Methode zielt darauf ab, eine imaginare Landkarte in den Raum zu projezieren. Der Seminarraum kann z.B.
Deutschland darstellen, die Eingangstiir wird als Norden deklariert. Dann werden die Teilnehmenden aufgefordert,
sich an ihren Geburtsorten aufzustellen. Von dort aus kénnen sie einige Sétze zu der Verbindung zwischen ihrem
Geburtsort und ihrem aktuellen Wohnort o.A. sagen. Alle Fragen, die Informationen liefern, Austausch erméglichen
oder Beziehungen und Strukturen abbilden, sind fiir diese Methode bestens geeignet.
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Visualisieren und prasentieren

ZIELSCHEIBE

ZIEL

Uber die Zielscheibe lassen sich schnelle und differenzierte Riickmeldungen zum aktuellen Status bei den Auszubilden-
den beziiglich der Erwartungen, des Lernfortschritts oder der Lernergebnisse gewinnen.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

—> Zum Ende einer Lerneinheit
—> Selbstreflexion / Bestandsaufnahme ,9%2 5-20 Personen @ 20-50 min
—> Priorisierung von MaRnahmen

ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:

Die Ausbildungskraft bereitet eine Zielscheibe mit —> Zielscheibe (Paketpapier, Tafel, Whiteboard)
verschiedenen Rubriken vor, die die Auszubildenden in Form —> Moderationsausstattung

einer Selbsteinschétzung auf einer kontinuierlichen Skala (z. B. — Klebepunkte

von ,sehr viel” bis ,sehr wenig” oder von ,1“ bis ,6") bewerten.

BESCHREIBUNG:
» Auf einem Flipchart werden vorab genannte Analysekriterien um ein visualisiertes Netz gruppiert.

» Mit Klebepunkten wird von den Teilnehmenden bewertet, inwieweit die Kriterien im eigenen Unternehmen bereits
erfillt sind.

» Je mittiger der Punkt geklebt wird, desto mehr trifft die Kategorie zu.



FLUSSDIAGRAMM

ZIEL

Das Ziel der Methode ist die Strukturierung von Aufgaben, die Férderung der Planungskompetenz und das Uben von
Kommunikation und Prasentation.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

—> Einstieg: Planung einer Aufgabe 0% .
—> Abschluss: Reflexion eines Aufgabenverlaufs v 5715 Personen @ 4575 Minuten

ABLAUF

BENOTIGTES MATERIAL:

—> Arbeitsblatt mit Erlduterungen zu den Haupt-
elementen eines Flussdiagramms

—> Ubungsblatter & Dokumentationsvorlage

—> Evtl. ein Beispiel-Flussdiagramm

VORBEREITUNG:
—> Erstellung der Arbeits- und Ubungsblatter

BESCHREIBUNG:

Ein Flussdiagramm ist die grafische Darstellung einer Folge von Arbeitsschritten zur Lésung einer Aufgabe. Hauptele-
mente sind die Operation, die Abfrage und die Verzweigung sowie Pfeile, die diese Elemente miteinander verbinden.
Mit Hilfe des Flussdiagramms kdnnen die Auszubildenden eine Aufgabe strukturiert planen. Es soll ihnen helfen, die in-
nere Logik des Problems zu erkennen und ihr methodisches Vorgehen zielgerichtet darauf auszurichten. Auf der Basis
eines Flussdiagramms lasst sich ein Zeit- und Arbeitsplan entwickeln.

» Gruppenleitung erlautert die Idee und die Einsatzméglichkeiten von Flussdiagrammen.

» Azubis planen ihre Aufgabe und entwickeln dazu ein Flussdiagramm.

» Azubis prasentieren jeweils ihr Flussdiagramm.

» Azubis diskutieren die verschiedenen Flussdiagramme und einigen sich auf das ,ideale” Flussdiagramm.
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FLYER

ZIEL

Bei der Flyer-Methode sind die Auszubildenden herausgefordert, das (geplante oder bereits erzielte) Ergebnis einer
Lern- und Arbeitsaufgabe, also ein Produkt oder eine Dienstleistung, in Form eines Flyers zu bewerben.
Sie sollen potenziellen Kund*innen kurz und klar darstellen, welche Leistung sie von ihnen erwarten kénnen.

RAHMENBEDINGUNGEN

EINSATZMOGLICHKEITEN

—¥ Einstieg: Motivierung fiir ein Thema 090 .
—> Abschluss: Ergebnissicherung A 6-20 Personen @ 60-120 Minuten

ABLAUF

BENOTIGTES MATERIAL:
—> Computerraum mit PCs mit Internetanschluss,

ML UL e separate Bereiche fiir Gruppenarbeit (Lern-
— Erstellung der Arbeits- und Ubungsblatter, Vorbereitung ecien) PP

der Arbeitsplatze —> Arbeitsblatt mit Gestaltungsregeln
—> Template fiir einen Werbeflyer

BESCHREIBUNG:

Ein Flyer ist ein beschriftetes Papierblatt, das - oftmals zur Werbung - eine Mitteilung transportiert und verbreitet.
Flyer erscheinen in der Regel nur einmalig. Anstelle des Flyers kann auch ein Plakat gestaltet werden.

» Die Gruppenleitung erlautert das Vorhaben, einen Flyer zu Werbezwecken zu gestalten.
» Gruppenleitung und Auszubildende besprechen grundlegende Gestaltungsregeln fir Flyer.
» Die Azubis bilden Gruppen. Sie entwickeln Entwiirfe fiir einen Flyer.

» Azubis prasentieren und diskutieren ihre Entwiirfe, mit der Gruppenleitung wird ein gemeinsamer Entwurf
verabschiedet.

» Azubis setzen den beschlossenen Entwurf um.



MINDMAPPING

ZIEL

Das Mindmapping ist eine Methode, um Gedanken, Ideen, Ergebnisse usw. mit Hilfe einer Visualisierung (Mindmap) zu
systematisieren.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

—> Einstieg: Strukturierung von Ideen

090 . R ;
—> Abschluss: Strukturierte Zusammenfassung an 5-15 Personen @ 40-70 Minuten

ABLAUF

VORBEREITUNG:

—> Zusammenstellen von Arbeitsplatzen mit Moderationsaus- BENOTIGTES MATERIAL:
stattung (Stifte, Papier, ...) oder einer geeigneten Software —> Moderationsmaterial oder Software zur
(bspw. Miro) Erstellung der Mindmap

—> ggf. ein Beispiel einer (abstrakten) Mindmap erstellen

BESCHREIBUNG:

In der Mitte der Mindmap befindet sich das Thema bzw. Problem. Um das Thema werden die zentralen Teilbereiche des
Themas als Hauptéaste angelegt. AnschlieBend wird die Mindmap immer weiter ausdifferenziert, indem zu den Haupt-
asten Nebenaste und Zweige mit den untergeordneten Teilaspekten hinzugefiigt werden.

» Gruppenleitung stellt das Thema vor und wiederholt bereits besprochene bzw. entwickelte Teilthemen und -aspekte
& eroffnet das Mindmapping.

» Azubis diskutieren, wie sich das Thema in Teilbereiche untergliedern lasst und einigen sich auf die Hauptaste.
» Azubis ordnen den Hauptasten Nebenaste und Zweige zu.

» Azubis und Gruppenleitung priifen die Mindmap auf Vollstandigkeit und Plausibilitat.
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HELD*INNENREISE

ZIEL

Ziel ist es, die Prasentationsfahigkeit auf Basis von emotionalisierenden Geschichten zu verbessern.

RAHMENBEDINGUNGEN

EINSATZMOGLICHKEITEN

— in Workshops, zur Konfliktlésung

— als Planungs- oder Reflexions-Tool

—¥ Projektplanung und Change-Management
—> Reflexion und Lernprozesse

?P\‘% 3-6 Personen @ 20-30 Minuten

ABLAUF

BENOTIGTES MATERIAL:

—> Vorlage:
https://startupcenter.uni-wuppertal.de/wp-con-
tent/uploads/2023/12/EFSLI-Baukasten-Metho-
den-Held-innenreise.pdf

VORBEREITUNG:
—> Festsetzung grober Prasentationsinhalte.

BESCHREIBUNG:

Die Held*innenreise ist eine Erzahlmethode, die von Mythen und Sagen abgeleitet wurde. In diesen gibt es immer wie-
derkehrende Strukturen, die die Held*innen entlang ihrer Reise erleben. Acht zentrale Stationen in der Held*innenreise
lassen sich besonders gut fiir Prédsentationen nutzen. Mit Hilfe der Held*innenreise bekommt eine Prasentation, eine
emotionale Ebene und einen roten Faden, der die Zuhérenden besser mitnimmt.

Zunachst werden die 8 Stationen wie folgt vorgestellt. Dies kann auch anhand eines Beispiels verdeutlicht werden.

» 1. Die gewohnte Welt: Der Status quo wird beschrieben. Aus ihm geht bereits hervor, dass sich etwas an diesem ver-
andern muss.

» 2. Ruf zur Verédnderung: Warum ist eine Verédnderung unausweichlich? Die Komfortzone muss verlassen werden. Die
Reise beginnt, um den unausweichlichen Konflikt zu l&sen.

» 3. Weigerung: Welche Probleme standen im Weg, um die Herausforderung zu l6sen?
Wie wurden Herausforderungen neu definiert?

» 4. Begegnung mit der Quelle: Ihr seid auf eine Wissensquelle gestoRen - dies kann ein Mensch, ein Buch oder ein
Unternehmen sein. Die Quelle ermdglicht eine Hilfestellung bei der Lésung der Probleme.

» 5. Bewahrungsprobe: Welche Ideen wurden entwickelt, um die Probleme und Herausforderungen zu l6sen, welche
haben geholfen, welche waren ein Irrweg?

» 6. Entscheidende Priifung: Der wichtigste Moment der Geschichte - der Wendepunkt, die Entscheidung zur
Illuminierung aller oder der meisten vorangegangenen Probleme. Danach wird nichts mehr so sein wie friher.

» 7. Belohnung: Aufbruch in die neue Welt, es wurden neue Erkenntnisse gesammelt und das Problem gelost.

» 8. Rickweg: Das Problem wurde beherrscht, der Lésungsraum offengelegt. Alles Gelernte wird integriert und kann
sich entfalten. Wie sieht die neue Realitat aus? (Ausblick)

Nach der Anwendung kénnen die erarbeiteten Storylines im Plenum vorgestellt werden.
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IDEENSTECKBRIEF

ZIEL

Mit dem Ideensteckbrief werden vorher ausgewahlte Ideen weiter ausgearbeitet und strukturiert verschriftlicht.

Der Steckbrief sollte dabei die Felder Slogan, Problem, Skizze, L6sung und Evaluation enthalten und so verstandlich
geschrieben sein, dass alleine mit ihm das Problem und die Lésungsidee verstanden werden kénnen. Die Inhalte des
Steckbriefs kénnen teilweise aus vorherigen Arbeitsphasen bzw. Methoden libernommen oder in dem Moment neu er-
arbeitet werden. Ziel ist es, die erste Darstellung einer Idee zu verschriftlichen.

EINSATZMOGLICHKEITEN

RAHMENBEDINGUNGEN

—> Ideenfindung ,9,9\9\ 3-6 Personen @ 30-45 Minuten

ABLAUF

VORBEREITUNG:

—> Entwicklung von Ideen (z.B. durch Analogien als Inspiration)
und Entscheidung fiir eine oder mehrere Ideen zur weite-
ren Ausarbeitung (z.B. durch ,Wow, Now, How,

Ciao” - Methode)

BENOTIGTES MATERIAL:

—> Ideensteckbrief (Vorlage:
https://startupcenter.uni-wuppertal.de/wp-con-
tent/uploads/2023/10/Ideensteckbrief_PDF.pdf)

BESCHREIBUNG:

Der Steckbrief wird gemeinsam ausgefiillt:

» 1. Gebt eurer Idee einen Namen.

» 2. Slogan: Hier kénnte eure Werbung stehen.

» 3. Problem: Welches Bediirfnis/Problem adressiert ihr?
» 4. Skizze: Visualisiert eure Idee!

» 5. Loésung: Fasst eure Losungsidee so zusammen, dass Menschen, die sich noch nicht mit eurer Problemstellung
auseinandergesetzt haben, sie verstehen kénnen.

» 6. Evaluation: Gebt der Idee eine Bewertung (z.B. aus der ,Wow, Now, How, Ciao” - Methode).
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SERVICE BLUEPRINT

ZIEL

Mit Hilfe des Service Blueprint kdnnen Beriihrungspunkte von Nutzer*innen mit einem Produkt oder einer Dienst-
leistung analysiert werden, um eine bessere Ubersicht tiber die “Customer Journey” zu bekommen und sich in die

Nutzer*innen hineinzuversetzen.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

—+ Recherche ?P\‘% 3-6 Personen @ 60 Minuten

ABLAUF

BENOTIGTES MATERIAL:

VORBEREITUNG: —> Vorlage:
—> Erste Rechercheergebnisse zur Nutzung des Produktes https://startupcenter.uni-wuppertal.de/wp-con-
bzw. der Dienstleistung. tent/uploads/2023/10/Service-Blueprint_PDF.
pdf

BESCHREIBUNG:
Die Analyse erfolgt iber fiinf Ebenen:

» 1. Handlungen: Typische Handlungen sind zum Beispiel Entdecken, Informieren, Entscheiden, Kaufen, Nutzen,
Wartung, Ende der Nutzung.

Y

> 2. Touchpoint: Definition der wichtigsten Beriihrungspunkte zwischen Nutzer*innen und dem Unternehmen.
» 3. Akteur*innen: Bestimmen, welche Akteur*innen beteiligt sind.

» 4. Sichtbare Aktivitaten: Fir die Kund*innen/Nutzer*innen sichtbaren Aktivitdten und Prozessschritte. D.h. alle
aktiven Beteiligungen/Nutzungen, die Teil der aktuellen Handlung sind.

» 5. Unsichtbare Aktivitaten: Fir die Kunden*innen/Nutzer*innen nicht sichtbare Aktivitdten und Prozessschritte.
Also alle im Hintergrund laufenden Prozesse/Aktivitaten.

Der Service Blueprint wird gemeinsam als Team ausgefiillt. Dabei werden die Ebenen von oben nach unten
abgearbeitet. Insbesondere die Ebene der Handlungen soll méglichst kleinschrittig beschrieben werden.

Wenn zu einer Ebene kein Wissen vorhanden ist, kann diese auch ausgelassen oder verkiirzt dargestellt werden. Hier
ergeben sich ggf. weiterfiihrende Recherchefelder.

Potentielle Probleme an gewissen Stellen werden mit einem andersfarbigen Post-It markiert und so hervorgehoben.
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ARCHAOLOGENKONGRESS

ZIEL

Die Methode zielt darauf ab, dass Lernende eigenstandig Wissen zusammentragen und daraus komplexe Modelle und
Konzepte erstellen.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

—> Lerngruppen, bei denen kooperatives Arbeiten und gegen-

09 1. .
seitiges Lernen zentral sind An 12-36 Personen @ 90 Minuten

ABLAUF

VORBEREITUNG:

—> Vorbereitend wird ein beschreibender Text zum ge- BENOTIGTES MATERIAL:
wiinschten Thema gedruckt bereitgestellt und der Text — Flipchart-Papier
so zerschnitten, dass er in mehrere Teilbeschreibungen —> Moderationsmaterial

unterteilt ist.

BESCHREIBUNG:

Die Teilnehmenden werden in ,,Entdeckerteams” (Kleingruppen) eingeteilt. Jedes Team erhalt eine komplette Beschrei-
bung, die in Form der Teilbeschreibungen auf die Mitglieder verteilt wird. Jedes Mitglied erhalt also einen anderen
Ausschnitt aus der Beschreibung des Modells.

Ausgeriistet mit diesen ,Relikten” soll jedes Team das ,verlorengegangene” Wissen rekonstruieren. Daflir haben die
Teams 60 Minuten Zeit.

Im Anschluss tritt der Archdologenkongress zusammen. Die Ergebnisse werden jedoch nicht referiert: Bei parallel am
gleichen Thema arbeitenden Gruppen ware das zu langweilig. Die Teams visualisieren ihre Ergebnisse. Es sind nur
Modellzeichnungen, Mind-Maps, Skizzen o.A. zugelassen. Ein Gruppenmitglied bleibt fiir Fragen neben dem aufge-
héngten Flipchart stehen. Die anderen gehen umher, betrachten die Ergebnisse und fragen nach. Um die Visualisierun-
gen mit hoher Aussagekraft gestalten zu kdnnen, miissen die Teams vorher wissen, dass die visualisierten Ergebnisse
weitgehend fiir sich sprechen sollen.
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Strukturieren

ZUORDNUNGSSPIEL

ZIEL

Direkte Auseinandersetzung mit verschiedenen Themen und Unterthemen.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

—> Eingangssituation zur Aktivierung von Vorwissen oder

09 . ) :
—> Strukturierung bisheriger Informationen @ 5-20 Personen @ 20-40 Minuten

ABLAUF

BENOTIGTES MATERIAL:
—> Flipchart
—> Moderationskarten

VORBEREITUNG:
—> Moderationskarten mit Merkmalen vorbereiten

BESCHREIBUNG:
Jede*r Teilnehmende bekommt eine Moderationskarte, auf der ein Merkmal, eine Eigenschaft, etc. niedergeschrieben
ist. Diese sollen nun in eine vorgefertigte Tabelle einsortiert oder an eine Flipchart entsprechend angepinnt werden.

Dabei kénnen die Teilnehmenden sich mit anderen austauschen und lber die richtige Zuordnung beraten.
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FACHBEGRIFFE ERRATEN

ZIEL

Einstimmung auf das Thema und Verstandnis fiir das Thema wecken.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

LESEZEICHEN

ZIEL

Recherchierte Internetseiten strukturiert ablegen und verwalten.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

—> Strukturierung von Inhalten
—> Wissen aktiv abrufen ?fg\‘% 5-25 Personen @ 20-40 Minuten
—> Interaktive Wissensvermittlung

ABLAUF

BENOTIGTES MATERIAL:

—> Elektronisches Endgerat und elektronische
Tafel oder

— Flipchart und Moderationskarten

VORBEREITUNG:
—> Online- Multiple Choice vorbereiten ODER
—> Flipchart und Moderationskarten

BESCHREIBUNG:
Die Teilnehmenden scannen einen QR-Code in den Unterlagen und werden zu einem Multiple-Choice weitergeleitet, bei

dem sie z. B. Fachbegriffe erraten oder zuvor erstellten Definitionen zuordnen.
Hier bietet sich z. B. die kostenlose Plattform Mentimeter an: https://www.mentimeter.com/de-DE/features/surveys

Alternativ:
Auf einem Flipchart sind Fachbegriffe angepinnt. Die zugehdrigen Schlagworte wurden vorher auf Moderationskarten
geschrieben und werden nur zusammen mit den Teilnehmenden zugeordnet.
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—} Eingangssituation zur Aktivierung von Vorwissen oder
—> Strukturierung bisheriger Informationen

ABLAUF

322 5-25 Personen (O 20-40 Minuten

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:
—> Elektronisches Endgerat —> Elektronisches Endgerat
—> Eventuell bereits herausgesuchte Internetlinks —* Internetverbindung

BESCHREIBUNG:
Das Lesezeichen ist eine Alternative bzw. eine Ergédnzung zum Mindmapping und zur Internetrecherche dar. Wahrend
Ergebnisse beim Mindmapping mit einer Mindmap strukturiert dargestellt werden, wird hierfiir bei der Lesezeichen-
Methode die Bookmark-Funktion eines Browsers genutzt. Die Auszubildenden entwickeln aus den Hauptasten und
Nebenéasten eine Sitemap und kénnen so von ihnen recherchierte Internetseiten strukturiert ablegen und verwalten.
» Ausbilder*in stellt das Thema und die Aufgabe vor.
» Auszubildende diskutieren, wie sich das Thema untergliedern lasst. Sie einigen sich auf die Struktur der Sitemap.
» Auszubildende verteilen sich (einzeln/zu zweit) an den PCs und setzen die geplante Internetrecherche um.
» Auszubildende schatzen den Wert und die Qualitét der recherchierten Internetseiten ein

(Glaubwiirdigkeit, Aktualitat, Korrektheit).
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“WOW, NOW, HOW, CIAO"-METHODE

ZIEL

Die Methode hilft, bereits vorhandene Ideen gemeinsam zu beurteilen. Daflir werden diese in eine 2x2 Matrix mit den
Achsen “Machbarkeit” und “Originalitdt” einsortiert. Auf Grundlage der Positionierung in der Matrix kann das Team
beurteilen, welche Ideen weiterverfolgt werden und welche zuriickgestellt oder verworfen werden. Ziel ist es vorhan-
dene Ideen im Team zu sortieren, bewerten und priorisieren.

RAHMENBEDINGUNGEN

EINSATZMOGLICHKEITEN

— Ideenfindung ,9?\9\ 3-6 Personen ® 20 Minuten

ABLAUF

BENOTIGTES MATERIAL:

—> Vorlage: https://startupcenter.uni-wuppertal.
de/wp-content/uploads/2023/10/Wow-Know-
How-Ciao_PDF.pdf

VORBEREITUNG:
—> Entwicklung mehrerer Ideen (z.B. durch Analogien
als Inspiration oder Inspiration Cards)

BESCHREIBUNG:

Alle in vorherigen Schritten entwickelten Ideen werden anhand der zwei Achsen in die Matrix und dementsprechend in
eins der vier Felder eingeordnet. AnschlieBend wird entschieden, welche Ideen weiterverfolgt werden und in welcher
Priorisierung dies passieren soll. Ggf. knnen mehrere Ideen zu einem Konzept zusammengefasst werden.

» WOW:-Ideen sollten sofort angegangen werden und die nétigen Handlungsschritte besprochen werden.

» NOW-Ideen sind vielleicht nicht die spannendsten, allerdings oft nicht mit viel Aufwand verbunden.

» An HOW-Ideen sollte weiter getiiftelt werden, um einen Weg zu finden, sie umzusetzen.

» CIAO-Ideen diirfen gerne erstmal ein wenig vernachlassigt werden.
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REGELN ABLEITEN

ZIEL

Die Methode zielt darauf ab, dass Lernende Regeln, Prinzipien oder Kategorien selbst herleiten und verstehen, anstatt
sie nur passiv anzunehmen. Der Reiz fiir die Teilnehmenden liegt im eigenstandigen Lernen (Autonomie) und im Kom-
binieren und Entdecken (Neugier-Motivation mit Aha-Effekt). Das Erlebnis, selbststandig Neues erarbeitet zu haben,
starkt den Glauben an die eigene Kompetenz und die Leistungsmotivation.

RAHMENBEDINGUNGEN

EINSATZMOGLICHKEITEN

—> Themen, bei denen abstrakte Regeln oder Kategorien

090 _ R i
durch Beispiele verdeutlicht werden kénnen A 10-30 Personen @ 45-75 Minuten

ABLAUF

VORBEREITUNG:

—> Auswahl eines Themas mit abstrakten Kategorien/Regeln
und konkreten Beispielen

—> Erstellung von zwei Sets Karteikarten pro Paar:
Set 1: Abstrakte Kategorien oder Ursachen (z. B. ,Zeitlicher
Verschlei”, ,Technische Veralterung”)
Set 2: Konkrete Beispiele oder Félle (z. B. ,Totalschaden
durch Unfall”, ,Maschine wird nicht mehr benétigt”)

—> Vorbereitung des Raums mit Platz fiir Paararbeit

—> Optional: Erstellung von Lésungsschliisseln oder Diskus-
sionsgrundlagen

BENOTIGTES MATERIAL:
—> vorbereitete Karteikarten

BESCHREIBUNG:

» Je zwei nebeneinander Sitzende arbeiten zusammen.

» Jedes Paar erhalt zwei Sets mit Karteikarten.

» Geht es z.B. in einem Kurs zum Thema ,Betriebliches Rechnungswesen” um die Frage, wodurch die Wertminde-
rungen des Anlagevermdgens - also Abschreibungen - entstehen und welchen Ursachen diese Wertminderungen
zuzuordnen sind, kdnnten die Karten folgendermafen vorbereitet sein: Auf den einen wird jeweils eine Ursache von
Wertverlust genannt (z.B. zeitlicher VerschleiR), die anderen beschreiben je ein konkretes Beispiel einer Abschrei-
bungsnotwendigkeit (z.B. Totalschaden durch Unfall).

» Die Paare erhalten nun die Aufgabe, die angegebenen Beispiele den aufgefiihrten Ursachen zuzuordnen. Dabei

kénnen sie auch tiberlegen, welche Abschreibungen planbar und welche zufallig sind.
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BEGRIFFS-DOMINO

ZIEL

Die Methode zielt darauf ab, dass Lernende zentrale Begriffe eines Themas verstehen und die Zusammenhange
zwischen ihnen erfassen. Die Teilnehmenden kénnen bei dieser Methode ihr Vorwissen einbringen, haben aber auch
Gelegenheit, Wissensliicken durch Diskutieren oder einen Blick in bereitgestellte Arbeitsblatter zu schlieBen.

RAHMENBEDINGUNGEN

EINSATZMOGLICHKEITEN

—> Themen mit zentralen Begriffen, die in Beziehung zueinan-

der stehen %0 .
—> Aktivierung von Vorwissen und SchlieBung von Wissens- v 10-30 Personen @ 60-90 Minuten
licken
ABLAUF

BENOTIGTES MATERIAL:

—> Moderationskarten (1 pro zentralen Begriff, je
Kleingruppe ein Satz)

—> Marker zum Beschriften der Karten

—> Arbeitsblatter mit Definitionen und Beispielen
(gedruckt fir jede Gruppe)

—> GroRer Tisch oder Bodenbereich pro Kleingrup-
pe zum Auslegen der Karten

—> Optional: Flip-Chart zur Dokumentation der
Strukturen

VORBEREITUNG:

—> Vorbereitend werden einige fir das Verstadndnis des The-
mas wichtige zentrale Begriffe auf eine Moderationskarte
geschrieben (z.B. zentrale Begriffe des Themas , Kosten-
rechnung”). Zusatzlich braucht es Arbeitsblatter mit
Beispielen und Definitionen der wichtigsten Begriffe zum
Nachschlagen.

BESCHREIBUNG:
» Es werden Kleingruppen zu je fiinf Personen gebildet.

» Jede Gruppe bekommt die Aufgabe, die Karten nach Art des Dominospiels so aneinanderzulegen, dass ausschliel3-
lich Begriffe zusammenliegen, die sich aufeinander beziehen.
- Beim Auslegen der Karten nach Funktionen, Bedeutungen, Wichtigkeit usw. wird das Versténdnis der Begriffe und
der Zusammenhange hinterfragt.
- Da es nach sachlogischer Begriindung auf den ersten Blick scheinbar zu wenig zusammenpassende Anlegemdoglich-
keiten fir einzelne Begriffe gibt, sind die Teilnehmenden gezwungen, genau zu liberlegen und gut zu begriinden, wie
das Anlegen eines Begriffs an einen anderen zu rechtfertigen ist. So entstehen nach und nach eine Struktur und ein
vertieftes Verstandnis der Begriffe.

» Durch die unterschiedlichen Anlegemoglichkeiten ergibt sich in jeder Kleingruppe ein anderes Bild. Es vertieft den
Erkenntnisgewinn, nun diese gelegten Strukturen zu vergleichen und zu hinterfragen.
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ZIEL

Bearbeiten, uben, wiederholen

DEMONSTRATION

Ziel der Methode ist es, auf méglichst anschauliche Art und unter Verwendung der verschiedenen Sinne (sehen, héren,
riechen, schmecken, tasten) zu erklaren.

RAHMENBEDINGUNGEN

EINSATZMOGLICHKEITEN

— Anfang - Mitte einer Lehreinheit: Festigung von Inhalten °°° 4-15 Personen @ 25-50 Minuten

ABLAUF

ZFOZ?JEeT’IElI;rL;:c?e:n Gegenstand mitbringen und die Funktions- HEUSTUETT S LA
g € —> Wenn méglich Demonstrationsgegenstand

weise sowie Aufbau beschreiben konnen

BESCHREIBUNG:
Bei der Demonstration werden zwei Méglichkeiten unterschieden:

(1) Das Vorzeigen soll den Auszubildenden ein abstraktes technisches Gebilde in seinem Aufbau und seiner Funktion
veranschaulichen.

(2) Beim Vormachen sollen die Auszubildenden einen Eindruck von einer neuen Handlungsweise gewinnen.

» Ausbilder*in stellt den Demonstrationsgegenstand vor.

» Auszubildende duRern Vermutungen lUber den Aufbau und die Funktion (Vorzeigen) bzw. den Ablauf (Vormachen).
» Ausbilder*in fiihrt die Demonstration durch und erlautert dabei zugleich sein Vorgehen.

» Auszubildende erklaren bzw. rekonstruieren das Erlebte. Ausbilder*in moderiert und unterstitzt.
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BRAINSTORMING

ZIEL

Das Brainstorming basiert auf der Erkenntnis, dass die kreative Losung eines Problems von einer Vielzahl unterschied-
licher Losungsvorschlage profitiert.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

—> Einstieg: Entwicklung von Ideen

09 A - i
—> Abschluss: Entwicklung von Alternativen A 3-20 Personen @ 20-40 Minuten

ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:
—> Geeignetes Problem vorbereiten/heraussuchen —> Moglich Flipchart, Moderationskarten, Stifte

BESCHREIBUNG:

Die ausbildende Person l&st das Brainstorming durch die Darstellung eines Problems aus. Die Auszubildenden duRern
und begriinden ihre Einfélle, wie dieses Problem geldst werden kann.

» Das ausbildende Personal l&st das Brainstorming durch die Darstellung eines Problems aus.

» Die Auszubildenden durchdenken in einer vorgegebenen Zeit das Problem und stellen anschlieBend ihre Losungs-
einfélle vor. Diese werden visualisiert (z.B. auf Moderationskarten) und gemeinsam diskutiert.
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CLUSTER

ZIEL

Informationen ordnen und sortieren.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

—> Zur Festigung der Inhalte
— In der Mitte der Lehrveranstaltung

ABLAUF

VORBEREITUNG:
—> Mdglichkeit zum Sortieren/Ordnen geben egal ob digital
(z.B. Miro-Board) oder physisch (Moderationskarten)

322 5-20 Personen @ 20-40 Minuten

BENOTIGTES MATERIAL:
—> Moderationskarten (optional)

BESCHREIBUNG:

» Durch diese Methode soll in eine ungeordnete Sammlung von Wissen/ldeen (z.B. aus der Methode Brainstorming)
Ordnung kommen.

» Die Lernenden sammeln auf einem Whiteboard semantisch dhnliche Punkte zusammen und suchen fiir diese
jeweils Uberschriften.

Um den Zeitaufwand zu verkiirzen, kann der/die Lehrende die Moderation selbst ibernehmen oder sie einer/einem
Lernenden zuordnen.
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ANALOGIEN ALS INSPIRATION

ZIEL

In der Ideenfindung kann ein Perspektivwechsel hilfreich sein. Vergleiche mit anderen Branchen, Unternehmen und
Organisationsformen kénnen hier als Inspiration dienen. Die dadurch angeregte Generierung von neuen Ideen wird ge-
nutzt, um eigene Unternehmens-, Organisations- oder Branchenprobleme zu l&sen. Im Designzyklus kénnen Analogien
und Benchmarking in den friihen Phasen eingesetzt werden, um friith mégliche Losungen zu identifizieren. Ziel ist es
also, Lésungsansatze zu entdeckten Problemen zu erarbeiten.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

—> Recherche 2%‘% 3-6 Personen @ 45-60 Minuten

ABLAUF
VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:
—> Probleme wurden iiber andere Methoden (z.B. Service —> Vorlage:
Blueprint) oder Recherchen identifiziert. https://startupcenter.uni-wuppertal.de/wp-con-
—> Kenntnisse liber Ansétze zum Finden von passenden Ana- tent/uploads/2023/10/Analogien-als-Inspira-
logien und Benchmarks. tion_PDF.pdf

BESCHREIBUNG:

Die vorher gefundenen Probleme werden einzeln auf Post-lts nebeneinander geschrieben. Zu jedem Problem wird
versucht, passende Analogien und Benchmarks zur Erweiterung des eigenen Blickwinkels zu finden. Leitfragen dafir
kdnnen sein:

» Wie machen das andere Branchen?
» Wie lOst die Natur das Problem?

» Wie l6sen andere Subkulturen das Problem?

Auch Verweise auf vorher im Seminar behandelte Themen kénnen zum Finden der passenden Analogien und Bench-
marks helfen. Im letzten Schritt werden aus den Analogien und Benchmarks eigene Ideen zur Losung der Probleme
entwickelt.
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ABLAUF

Bearbeiten, uben, wiederholen

CARTOON/KARIKATUR ANALYSE

ZIEL

Auf spielerische Weise Herausarbeiten von Herausforderungen, Problemen, etc.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

—> Anfangssituation

—> In Lehr-/Lernsituationen erméglicht Cartoon/Karikatur
Analyse v.a. in gréBeren Gruppen, Meinungen und Ansich- ?ro\‘% 5-20 Personen @ 20-40 Minuten
ten in relativ kurzer Zeit auszutauschen oder Themen mit
verschiedenen Personen zu diskutieren.

BENOTIGTES MATERIAL:
—> Karikatur ausgedruckt oder liber GroRbild-
schirm

VORBEREITUNG:
—> Geeignete Karikatur heraussuchen

BESCHREIBUNG:
» Durch eine Karikatur kann ein gewisser Missstand, eine Herausforderung, etc. verdeutlicht und diskutiert werden.

» Die Teilnehmenden kdnnen sich liber die Bedeutung der Karikatur auch unter einer bestimmten Fragestellung aus-
tauschen.
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EXPERTENRUNDE

ZIEL

Wird festgestellt, dass einzelne Teilnehmende iiber ein spezielles Wissen verfiligen, kann die gesamte Gruppe davon
profitieren. Die Expertenrunde zielt darauf ab, vorhandenes Spezialistenwissen von einzelnen Kursteilnehmenden fiir
die gesamte Lerngruppe nutzbar zu machen.

EINSATZMOGLICHKEITEN

RAHMENBEDINGUNGEN

—> Kurse und Seminare mit heterogenem Teilnehmenden-
hintergrund, wo einzelne liber spezielle Berufserfahrung
oder Fachkenntnisse verfligen

ABLAUF

,9,9\2 10-30 Personen @ 60-90 Minuten

VORBEREITUNG:

—> Wissensressourcen identifizieren: Die Kursleitung identifi-
ziert vor oder wahrend des Kurses, welche Teilnehmenden
Uber spezielles Wissen verfligen

—> Wissenskomplexe definieren: Festlegung der einzelnen
Wissensdomanen, zu denen Expert*innen tatig werden kon-
nen (z. B. ,Konzernrechnungslegung”, ,Exportgeschafte”)

—> Expert*innen vorbereiten: Persénliche oder kurze Riick-
sprache mit den identifizierten Expert*innen, ob sie bereit
sind, in dieser Rolle tatig zu sein

—> Akzeptanz klaren: Im Gesprach mit der Gesamtgruppe
(idealerweise in der Pause) wird geklart, ob die Lernenden
dem Vorgehen zustimmen und die Experten akzeptieren

—> Materialien vorbereiten: Flipcharts, Marker, eventuell
Moderationskarten fiir die Vorbereitung

—> Zeitplan erstellen: Zeitliche Struktur fir die einzelnen
Expert*innenrunde planen

—> Moderationsvorbereitung: Die Kursleitung plant, wann und
wie sie ggf. unterstiitzend eingreifen kann

BESCHREIBUNG:

BENOTIGTES MATERIAL:

—> Flipchart oder Whiteboard fiir Visualisierung

—> Marker in verschiedenen Farben

—> Moderationskarten oder Notizblock fiir Lernen-
de zur Vorbereitung von Fragen

—> Moderationskarten oder Moderationsblock fur
Experten zur Vorbereitung

—> Eventuell: Beamer und Laptop fiir digitale
Prasentation von Fallbeispielen

—> Eventuell: Tafel/Pinnwand zur Dokumentation
von wichtigen Ergebnissen

—> Schreibmaterial fur alle Teilnehmenden (zum
Dokumentieren von Ergebnissen)

Damit die Experti*innen in dieser herausgehobenen Rolle Akzeptanz finden, sollte zunachst geklart werden, ob die
Gruppe diesem Vorgehen zustimmt. Dies kann in einem kurzen Gesprach mit den anderen Gruppenmitgliedern wah-

rend der Pause geschehen.

Zu jedem der zu eruierenden Wissenskomplexe ordnen sich einige Lernende zu. Sie haben ca. zehn Minuten Zeit, ge-
zielte Fragen vorzubereiten. Die Experten bereiten sich ebenfalls vor - allein oder, wenn sie zu zweit fiir ein Thema

stehen, gemeinsam.

AnschlieBend erfolgen nacheinander die Experti*innenbefragungen vor der Gesamtgruppe. Zwischendurch gibt es
Raum fiir Diskussion und ggf. fur die Unterstlitzung durch die Kursleitung. Wichtige Informationen werden dabei még-

lichst visualisiert.
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Digital lernen

MENTIMETER

ZIEL

Unterstitzung der Lehreinheit durch verschiedene Onlinetools

EINSATZMOGLICHKEITEN

RAHMENBEDINGUNGEN

—> Anfangssituation: z.B. Erwartungsabfrage,
Themenassoziation

@ je nach Folien
—> Endsituation: Wissensabfrage (

09 .
AR 3-100 Personen min. 3 Min)

ABLAUF

BENOTIGTES MATERIAL:

—> Elektronisches Endgerat mit ausreichender
Internetverbindung

—> GroRbildschirm oder

VORBEREITUNG:
—> Mentimeteraccount fir Initiierung anlegen (Kostenlos)
—> Mentimeter anlegen und entsprechende Folien Hinzufligen

BESCHREIBUNG:

Im Prasentationsmodus von Mentimeter das entsprechende Mentimeter an passender Stelle in die Lehreinheit ein-
binden.
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E-PORTFOLIO

ZIEL

Lernfortschritt sichtbar machen und Reflexionsprozesse ermoglichen; direkte Riickmeldungen am E-Portfolio.
Selbstgesteuertes und -organisiertes Lernen férdern.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

—> Verarbeiten 92 1.50p 120-180 Minuten
—> Auswerten ersonen (mit Vorbereitung)

ABLAUF

BENOTIGTES MATERIAL:

Z;)I;ZiRr:llTnUf‘ld(iE:italer Texte. Audios. Videos —> webbasiertes Tool zur E-Portfolio-Erstellung
ung dig , Audios, (bspw. Mahara, OPAL, ellg)

= BardigiElingelessr eui BiEia or AEtiem: —> Elektronisches Endgerét & Internetverbindung

BESCHREIBUNG:

» E-Portfolios - digitale Sammelmappen aus verschiedenen Medien (Text, Audio, Video etc.) kdnnen als systematische
Aufarbeitung und Dokumentation der Lerninhalte genutzt werden.

» Potenziale fir Teilnehmende: Lernfortschritt sichtbar machen und Reflexionsprozesse erméglichen; direkte Riick-
meldungen am E-Portfolio; selbstgesteuertes und -organisiertes Lernen férdern; transparente Bewertung durch
Vorgaben der/des Lehrenden; Férderung des Lern- und Wissensmanagements durch die Organisation und Ver-
schlagwortung der Lerninhalte im Portfolio; Wiederverwendbarkeit von erarbeiteten Inhalten durch digitale Bereit-
stellung.
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ONE-MINUTE PAPER

ZIEL

Riickmeldung zur Lehreinheit und ggf. Anpassung der darauffolgenden (z.B. Wissensliicken fiillen)

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

322 Einzelarbeit
— Endsituation Mit GruppengréBe: @ 20-30 Minuten
5-300Pers.

ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:
—> Online-Umfrage (Plattform) vorbereiten/ zur Verfligung —> Elektronisches Endgeréat fir die Teilnehmenden
stellen —> Internetverbindung

BESCHREIBUNG:

» Am Ende einer Veranstaltung beantworten die Teilnehmenden online auf zum Beispiel Doodle, Fragen liber die
Veranstaltung und ihre Inhalte wie: “Was nehme ich heute als wichtigste Erkenntnis mit?” oder “Was habe ich heute
nicht verstanden?”.

» Der/die Lehrende erhélt dadurch eine Riickmeldung und kann zu Beginn der nachsten Veranstaltung ggf. Wissens-
licken auffiillen.
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Evaluieren und reflektieren

KARTENABFRAGE

ZIEL

Die Kartenabfrage ist eine Methode mit dem Ziel, eine Vielzahl von Meinungen und Ideen zu sammeln und zu systema-
tisieren. Lernende kénnen ihre Ideen und Meinungen erklaren und eine Vielzahl an Ideen strukturieren, systematisie-
ren und bewerten.

RAHMENBEDINGUNGEN

EINSATZMOGLICHKEITEN

(© 20 Min. fiir das

Sammeln und Erlau-

—> Einstieg in ein neues Thema ﬁ’fc-)\"\ 5-30 Lernende
tern, weitere 20-30

Min flr das Clustern

ABLAUF

BENOTIGTES MATERIAL:
VORBEREITUNG: —> Moderationskarten, Moderationsmarker und

—> Moderationsmaterial bereitlegen Pinnwand oder eine digitale Pinwand
(bspw. Padlet)

BESCHREIBUNG:

Bei der Kartenabfrage werden fiir einen anschaulichen Einstieg in das Thema Anregungen zum Thema oder Antworten
auf Fragen von den Lernenden auf Karten gesammelt und anschlieBend in eine Struktur gebracht.

» Geben Sie den Lernenden Hinweise zur Beschriftung von Karten und visualisieren Sie ein Kriterium, eine Frage oder
ein Thema zu dem die Lernenden Antworten mit Hilfe von Stichpunkten auf Karteikarten formulieren sollen.

» Geben Sie den Lernenden jeweils zwei Karten und einen Moderationsmarker. Weitere Karten kénnen zum Nachneh-
men platziert werden. Die Lernenden sollten mindestens fiinf Minuten Zeit zum Uberlegen und Schreiben bekom-
men.

» AnschlieBend werden die Karten an einer Pinnwand gesammelt, Riickfragen geklart und liber die Ergebnisse dis-
kutiert. Sie kdnnen auch in Diskussion mit der ganzen Gruppe die Karten clustern.

» Ggf. kdnnen schlieBlich Oberbegriffe zu den verschiedenen Teilaspekten gefunden werden.
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INTERNETRECHERCHE

ZIEL

Die Methode der Internetrecherche soll den Auszubildenden zum einen bei einer zielgerichteten und effektiven Suche
helfen und sie zum anderen dafiir sensibilisieren, die recherchierten Informationen auf Glaubwirdigkeit, Aktualitat und
Korrektheit zu bewerten.

RAHMENBEDINGUNGEN

EINSATZMOGLICHKEITEN

—> Einstieg: Einflihrung eines neuen Themas.

Q0 _ R ;
—> Abschluss: Ergebnissicherung. A 5-20 Personen @ 60-105 Minuten

ABLAUF
BENOTIGTES MATERIAL:
VORBEREITUNG: —> Computerraum mit PCs oder andere digitale
—> Erstellung der Arbeitsblatter, Vorbereitung der Arbeits- Endgerate.
platze —> Arbeitsblatt mit idealtypischem Suchablauf und

Suchregeln

BESCHREIBUNG:
» Ausbilder*in stellt das Thema fiir die Internetrecherche vor.

» Auszubildende und Ausbilder*in besprechen, wie eine zielgerichtete Internetrecherche durchzufiihren ist (Such-
maschinen, Suchstrategien, regelbasierte Suchanfragen).

» Auszubildende verteilen sich (einzeln/zu zweit) an den PCs und setzen die geplante Internetrecherche um.
Auszubildende schatzen den Wert und die Qualitat der recherchierten Internetseiten ein (Glaubwiirdigkeit,
Aktualitat, Korrektheit).

» Flr den weiteren Ablauf bietet sich die Methode Lesezeichen an.
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SPICKZETTEL

ZIEL

Erhéhen der Behaltensleistung durch Anfertigung eines Spickzettels im Voraus der Priifung.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

—> Einstieg: Motivierung fir ein Thema.

o9 . R ;
—> Abschluss: Ergebnissicherung. A 5-15 Personen @ 40-75 Minuten

ABLAUF
VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:
—> Keine Vorbereitung nétig —> Blatt als Vorgabe fiir den Spickzettel

BESCHREIBUNG:

Die Auszubildenden sollen sich in die Situation versetzen, dass sie kurz vor einer Priifung stehen. Um die Chance zu
erhohen, die Prifung zu bestehen, diirfen sie sich auf einem ausgegebenen Blatt einen Spickzettel mit den fiir sie hilf-
reichsten Hinweisen anfertigen.

» Ausbilder*in und Auszubildende tauschen ihre Erfahrungen zum Einsatz von Spickzetteln aus.
» Ausbilder*in flihrt in das Szenario ein (bevorstehende Priifung).

» Auszubildende entwickeln zum Prifungsthema einen Spickzettel.

» Auszubildende prasentieren ihren Spickzettel.

» Auszubildende und Ausbilder*in bewerten die ,Qualitat” (Korrektheit, Gebrauchswert) der Spickzettel und kiiren
den besten Spickzettel.

NIBTEX - NACHHALTIG IM BERUF 42
METHODENKATALOG

Feedback geben

GALLERY WALK

ZIEL

Beim Gallery Walk werden alle oder eine bisher entwickelte(n) Idee(n) auf Zetteln, Plakaten, o0.a. prasentiert, sodass
andere Feedback dazu geben kénnen. Die Methode kann sehr gut Ubergreifend lGiber mehrere Teams und Gruppen
durchgefiihrt werden, damit Feedback von Personen eingeholt wird, die an der bisherigen Arbeit nicht beteiligt waren.

RAHMENBEDINGUNGEN

EINSATZMOGLICHKEITEN

— Feedbackrunden 32 Beliebig ( 20-30 Minuten

ABLAUF

BENOTIGTES MATERIAL:

VORBEREITUNG: —> Zettel & Plakate

—> Aufbereitung der Idee(n), so dass sie auf einem Zettel, —> Feedback-Bogen:
Plakat o0.a. betrachtet werden kénnen (z.B. anhand eines https://startupcenter.uni-wuppertal.de/wp-con-
Ideensteckbriefs). tent/uploads/2023/11/EFSLI-Baukasten-Metho-

den-Gallery-Walk.pdf

BESCHREIBUNG:

Alle Zettel, Plakate o0.4. werden im Raum verteilt. Die anwesenden Personen gehen durch den Raum und geben den
anderen Ideen ihr Feedback. Feedbackfragen zur Beantwortung kénnten bspw. sein:

» Was gefallt dir an der Idee? Was fallt dir auf?
» Was kdnnte verbessert werden?
» Welche Fragen hast du zur Idee?

» Hast du Ideen zum Konzept?
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FEEDBACK-GRID

ZIEL

Strukturiertes Feedback in diversen Kontexten geben kénnen.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

- Vielfaltig 22 Beliebig (© 15 Minuten

ABLAUF
VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:
—> Erstellung der Feedback Matrix —> Feedback Matrix

(Vorlage: https://startupcenter.uni-wuppertal.
de/wp-content/uploads/2023/10/EFSLI-Baukas-
ten-Methoden-Feedback-Grid.pdf)

— Stifte

BESCHREIBUNG:

Die Feedback Matrix besteht aus beliebig vielen Feldern, die individuell angepasst werden kdnnen. Unser Vorschlag
enthalt folgende Bereiche:

» Wie kommt ihr mit dem Arbeitsaufwand im Seminar zurecht?

» Wie ist die Kommunikation mit den Teammitgliedern?

»  Wie kommst du mit unserem Kommunikations- und Moderationsstil zurecht?

» Wie lauft der Kontakt zu den Praxisorganisationen bzw. euren Ansprechpartner*innen?
» Was kdnnte verbessert werden?

» Was wiinsche ich mir?

Die Fragen kdnnen mit Unterkategorien spezifiziert werden, wie z.B.:

» Das gefallt mir
» Das koénnte besser laufen

» Hier gibt es Probleme

Die Matrix wird mit ihren Fragen kurz dargestellt und dann von den Teilnehmenden ausgefiillt. Die Auswertung wird
ohne die Teilnehmenden durchgefiihrt.
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FUNF-FINGER-FEEDBACK

ZIEL

Auf Basis der fiinf Finger einer Hand, die jeweils verschiedene Fragestellungen symbolisieren, holen Sie sich ein Feed-
back von den Lernenden mit dem Ziel, unterschiedliche Bewertungsaspekte zu erfassen.

RAHMENBEDINGUNGEN

EINSATZMOGLICHKEITEN

Beliebig (wenn das
AR Feedback einzeln
vorgetragen wird maxi-
mal 15 Lernende)

—+ Ende einer Sitzung @ 10-30 Minuten

ABLAUF

BENOTIGTES MATERIAL:
—> Ggf. vorbereitete Folie / Flipchart mit der Feed-
back-Hand

VORBEREITUNG:
—> Kurzbeschreibung, schriftlich, was jeder Finger bedeutet.

BESCHREIBUNG:

Erklaren Sie den Lernenden zunachst die Feedback-Hand (ggf. mit Hilfe einer PowerPoint-Folie oder einer Flipchart).
Jeder Finger steht dabei fiir einen anderen Aspekt der Bewertung:
» Kleiner Finger: Mir ist zu kurz gekommen ...

» Ringfinger: Das nehme ich mit... oder: Das ist mir aufgefallen...
» Mittelfinger: Gar nicht gefallen hat mir ...
» Zeigefinger: Das kdnnte man besser machen...

» Daumen: Das war super...

Im nachsten Schritt sind unterschiedliche Vorgehensweisen moglich:
» Formulieren Sie Fragen oder nennen Sie Aspekte, zu denen die Lernenden jeweils den aus ihrer Sicht entsprechen-
den Finger heben sollen.

» Lassen Sie die Lernenden nacheinander entlang der Finger ihre Kritikpunkte miindlich vortragen.

» Bitten Sie die Lernenden eine Hand aufzumalen und ihre Kritikpunkte zu den jeweiligen Fingern zu schreiben.

Nun haben Sie verschiedene Méglichkeiten (welche davon Sie nutzen, sollten Sie bereits ankiindigen, bevor die Lernen-
den anfangen zu schreiben):
» Die Lernenden tragen ihr Feedback anschlieBend miindlich vor.

» Sie sammeln die Zettel ein und werten Sie nach der Veranstaltung fir sich aus.

» Die Lernenden hangen ihre Zettel im Raum aus und kénnen die Ergebnisse miteinander vergleichen.
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BLITZLICHT

ZIEL

Mit Hilfe des Blitzlichts sollen sich die Lernenden im Plenum zu einem vorgegebenen Aspekt in kurzer Form duRern mit
dem Ziel, Meinungen auszutauschen, den eigenen Lernerfolg am Ende einer Veranstaltung zu benennen oder den Aus-
bildenden ein Feedback zur Lehrveranstaltung zu geben. Die Ausbildenden kénnen erfahren, wo ggf. noch Wiinsche
oder Fragen zur Lehrveranstaltung bestehen. Auch Konflikte, Stérungen oder Probleme werden sichtbar.

EINSATZMOGLICHKEITEN

RAHMENBEDINGUNGEN

@ ca. 10 Minuten (je

. . Q0 .
—> Ende einer Sitzung A% bis zu 15 Personen nach GruppengrdRe)
ABLAUF
VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:
—> keine Vorbereitung nétig —> kein Material né6tig

BESCHREIBUNG:

» Sie erlautern die Methode. Wichtig ist, dass Diskussionen oder Zwischenrufe wahrend des Blitzlichts nicht erlaubt
sind, damit jede*r Lernende ungestort zu Wort kommt.

» Sie geben ein Zeitlimit pro Person (z.B. 1-2 Min.) und eine Fragestellung vor, z.B.: ,Was waren die wesentlichen ,Aha’-
Phanomene dieser Lehrveranstaltung aus lhrer Sicht?”

» Die Lernenden duRern sich der Reihe nach oder in beliebiger Reihenfolge in jeweils 1-2 Satzen als Ich-Botschaft
(z.B. ,Mir ist hat sich XY besonders eingepragt.”).

» Nachdem alle ihre Meinung geduBert haben, konnen Sie eine Riickmeldung zu Fragen oder Problemfeldern geben
oder auch eine Diskussion zulassen oder ein eigenes Fazit ziehen.
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CARD SORTING

ZIEL

Erarbeite Aspekte werden von Interviewpartner*innen gefeedbackt und priorisiert.

EINSATZMOGLICHKEITEN

RAHMENBEDINGUNGEN

—> Ideenfindung 32 3-6 Personen @ ca. 20 Minuten

ABLAUF

BENOTIGTES MATERIAL:

VORBEREITUNG: —> Vorlage:
—> Identifikation von Nutzer*innen und Ausarbeitung einer https://startupcenter.uni-wuppertal.de/wp-con-
ersten Losungsidee (z.B. in Form eines Ideensteckbriefs) tent/uploads/2023/10/EFSLI-Baukasten-Metho-

den-Card-Sorting.pdf

BESCHREIBUNG:

Beim Card Sorting werden einem oder einer potentiellen Nutzer*in die verschiedenen geplanten Aspekten, Features
und Funktionen einer Losungsidee prasentiert. Der oder die Nutzer*in kann dann aus den Karten auswahlen welche As-
pekte, Features und Funktionen er/sie fir unverzichtbar halt, welche nice-to-have sind und welche er fiir die Nutzung
nicht brauchte. Optional kann den Karten auch ein Geldwert zugeschrieben werden und die Tester*innen miissen diese
unter Berlicksichtigung eines Budgets priorisieren.

Der Test wird mehrfach mit verschiedenen Nutzer*innen durchgefiihrt und immer protokolliert. Im Anschluss kann
evaluiert werden, welche Aspekte, Features und Funktionen weiterentwickelt und welche angepasst oder gestrichen

werden.

Der Test wird von mindestens zwei Personen und einer oder einem Tester*in durchgefiihrt. Eine Person leitet den Test,
prasentiert die Karten und erklért die Regeln. Die zweite Person fiihrt ein Protokoll liber den durchgefiihrten Test.
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Methoden zum Einsatz
in BNE-orientierten Kontexten

LERNEN AN STATIONEN ZUKUNFTSWERKSTATT

ZIEL ZIEL
Das Lernen an Stationen ist eine konstruktive Methode, die besonders das selbststéndige Lernen der Azubis férdert. Ziel ist es, Losungen fiir gemeinsam festgelegte Probleme oder Herausforderungen zu finden. Auf konstruierten Wis-
senshierarchien basierende Machtverhéaltnisse in Form des Gegensatzes von Expert*innen und Laien sollen aufgeho-

ben werden.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

— Uber die gesamte Dauer einer Lehrveranstaltung ?{%o\ 5-20 Personen @ 65-125 Minuten EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN
—> Uber die gesamte Dauer einer Lehrveranstaltung ,9%9\ 5-20 Personen @ 75-130 Minuten
ABLAUF
VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL: ABLAUF
— Planung und Konzeption: Themenwahl, Lernzweck, Leit- — Arbeitsauftrige, Arbeitsmaterial und Arbeitshil-
struktur und Teilziele, Sonstige Ziele, Voraussetzungen der fen zu allen Auftragen VORBEREITUNG: --
. . . sy s . . s BENOTIGTES MATERIAL:
Lernenden, Konzept zur Beurteilung, Zeit- und Raumpla- —> Anzahl von Lernstationen (feste Platze im Lern- —> Formulierung eines klaren & prézisen Themas / Problem- . u .
. - . —> Arbeitsplatze fir alle Lerner
nung raum, an denen die Auftrage ausliegen) stellung
—> Praktische Vorbereitung und Bereitstellung: Material- —+ Arbeitsplatze fir alle Lernenden
sammlung, Auftrage formulieren, Hilfen, Arbeitsmittel, BESCHREIBUNG:
Aufbau
Die Zukunftswerkstatt ist eine Methode, in der alle Expertinnen bzw. Experten sind. Das Expertenwissen kann vor-
handenes Wissen, soll aber vor allem auch die Fantasie der Teilnehmenden umgreifen. Zukunftswerkstatten finden
BESCHREIBUNG: in Gruppen statt, denen eine Moderatorin oder ein Moderator (Ausbilder*in) zur Seite gestellt wird. Es werden drei
Bei einer Stationenarbeit werden sogenannte ,Lernstationen” im Raum aufgebaut. Hier stehen abwechslungsreiche Phasen durchlaufen: Kritikphase, Fantasiephase und Verwirklichungsphase. Erganzt werden diese oft durch eine vor-
Arbeitsauftrage mit den notwendigen Arbeitsmaterialien zur Verfligung. An den Stationen kénnen auch Losungsbdgen geschaltete Vorbereitungs- und eine nachgeschaltete Erprobungsphase.
ausliegen. Die Stationen stehen in einem thematischen Zusammenhang, kénnen aber unabhangig voneinander bearbei-
tet werden. In der Regel gibt es ,Pflichtstationen”, sowie ,Wahlstationen”. Ein Laufzettel fir die Azubis gibt ihnen einen » vorbereitende Phase: Vorstellung der Teilnehmenden, der Methode, des Themas
guten Uberblick tiber die zu bearbeitenden Stationen. » Kritikphase: Azubis nennen alle Kritik gegeniiber dem Thema

» Einflihrung: Alle Beteiligten erfahren, wie die bevorstehende Lernstationenarbeit funktionieren wird. Ihnen sollen » Fantasiephase: Raum flr alle Wiinsche, Traume, Ziele, Utopien und passenden Losungsvorschlage

das Thema, die Lernziele und die Arbeitsregeln verdeutlicht und erklart werden. Die Lernenden sollten die Stationen
und zugehdrige Aufgaben betrachten kdnnen sowie ihre Arbeitsmittel und die Hilfen kennen und benutzen kénnen. » nachbearbeitende Phase: Reflektion der gesamten Werkstatt

» Verwirklichungsphase: Zusammenbringen der utopischen Entwiirfe mit der Realitat

» Durchflihrung: Die Lernenden wenden sich - oft in einer frei gewahlten Reihenfolge - den Stationen und deren Auf-
tragen zu. Anhand ihrer Laufzettel kénnen sie vermerken, welche Stationen sie durchlaufen und welche sie noch vor
sich haben.

» Ergebniskontrolle und Préasentation: Die Lernenden sollen einzeln und gemeinsam die Ergebnisse ihrer Arbeit tiber-
prifen, darstellen und auf einen gréoBeren Zusammenhang beziehen kénnen

» Auswertung: Wie ist es den Teilnehmern ergangen? Wie ist es dem/der Ausbilder*in ergangen? Hat die Arbeit Spal3
gemacht? Was hat besonders gefallen/ist gut gelaufen/hat Aha-Effekte gehabt? Was war schwierig? Was hat nicht
geklappt? Wurden die Hilfen gebraucht/benutzt? Wie war die Qualitat der Ergebnisse? Wurden die Lernziele er-
reicht? Welche Ziele wurden nicht erreicht und warum? Was sollte man anders machen und wie? Wo sollte man das
Lernen fortsetzen? Gibt es Vorschléage fiir weiterfiihrende Stationen/Themen?
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VERNETZUNGSSPIEL

ZIEL

Das Vernetzungsspiel fordert das Erkennen von (komplexen) Zusammenhangen und vernetzendem Denken, auch in
Bezug auf Nachhaltigkeit, Klima, Politik, etc. Lernziel ist es, Zusammenhange (auch der weniger offensichtlichen Art) zu
erkennen und zu benennen sowie gegenseitige Abhangigkeiten aufzudecken und zu reflektieren. Dabei stellt jede*r Teil-
nehmer*in einen Faktor im Okosystem / gesellschaftlichen System dar.

EINSATZMOGLICHKEITEN

RAHMENBEDINGUNGEN

—> Das Vernetzungsspiel kann als vertiefende Ergédnzung zu 0%

mind. 5 Personen @ mind. 15 Minuten
einer theoretischen Informationseinheit genutzt werden. an :

+ Reflexion

ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:

—> Der Raum muss so vorbereitet werden, dass die Teilneh- —> eine Begriffskarte pro Teilnehmer*in
menden in einem Kreis stehen kénnen. —> Wollkn&uel oder Seil

BESCHREIBUNG:

» Eine Person erhalt das Wollknauel und wird aufgefordert, eine Beziehung zu einer weiteren Person und dem zu-
geteilten Begriff zu formulieren, beispielsweise: ,zur Verwirklichung meines Begriffs brauche ich ...” oder ,,Grundlage
fur ...ist.."”

» Das Knauel wird dann zur entsprechenden Person weitergeworfen, wobei das Fadenende festgehalten wird. Der/
Die Nachste handelt entsprechend und behalt ebenfalls den Faden in der Hand, so dass nach und nach ein Netz ent-
steht. Dabei diirfen Personen auch mehrfach oder tGberhaupt nicht angespielt werden.

» AbschlieBend wird das Ergebnis im Gesprach reflektiert; es empfiehlt sich, das Netz vorsichtig abzulegen - das Er-
gebnis kann dann auch fotografisch festgehalten werden.

Im Kontext von BNE bieten sich folgenden Themen an:
» Reduktion auf ein ékosystem, z.B. Wald, Fluss oder Wiese

» Abbildung eines Systems und seiner wechselseitigen Abhangigkeiten

» Vernetzung der 17 Nachhaltigkeitsziele

VARIANTEN:

1. Blockade:

» Einzelne Personen, die zuvor informiert wurden, beginnen, das System zu blockieren, werfen z.B. nicht in der richti-
gen Reihenfolge, nehmen das Knauel nicht mehr an, -> Blockade / Fehler im System muss von der Gruppe entdeckt
und erklart werden.

» Die Gruppe findet gemeinsam eine Lésung, um das System wieder zum Laufen zu bringen.

2. Ver-Kérperung:

» Alle Teilnehmenden kénnen sich mit ihrem Gewicht zurlicklehnen, da das Netz durch die Spannung standhalt
(physische Komponente des Erlebens).

» Ein*e Teilenehmer*in wird aus dem Okosystem herausgenommen, halt nicht mehr am Seil fest = Stabilitat nimmt ab.

» Die Erfahrungen werden reflektiert und analysiert: Je mehr Faktoren aus dem System fallen, desto instabiler wird
das Netz.
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DESIGN-THINKING

ZIEL

Design-Thinking ist eine Arbeitsweise, die versucht, komplexe Problemsituationen aufzugreifen und sich durch kreative,
kommunikative und kollaborative Herangehensweise an mégliche Lésungsansatze anzunahern. Ziel ist es, vollig frei
von beschrankenden Faktoren des Machbaren denken und sprechen zu kénnen und so auch Lésungsansatze zuzulas-
sen, die zunachst wenig realistisch erscheinen. Der individuelle Bedarf fiir die L6sung einer konkreten Problemstellung
wird durchdacht.

RAHMENBEDINGUNGEN

EINSATZMOGLICHKEITEN

—> Uber die gesamte Dauer einer Lehrveranstaltung
—> Problemldsungskompetenzen férdern

— Anlass dazu kénnen fachspezifische Herausforderungen ?fgw% mind. 3 Personen @ mind. 45 Minuten
sein wie die Suche nach der Gewinnung von neuen Ener-
giequellen.

ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:

—> Bereitstellen und Ausgestalten eines Raumes, der fiir Klein- —> Geniigend Raum fiir die Kleingruppenarbeit
gruppenarbeit geeignet ist. Informationssammlung oder —> Flipcharts fiir Notizen und Zeichnungen er-
Zusammenstellung von aktuellem Informationsmaterial. forderlich
Dargestellt werden kdnnen beispielsweise die erkennbaren —> Je nach konkreter Ausgestaltung ist die Zusam-
Bediirfnisse von Betroffenen, wenn es um die Frage geht, menstellung von Informationen, die zur Klérung
ob es vertretbar und nachhaltig ist, Avocados zu kaufen des jeweiligen Problems beitragen, erforderlich.

bzw. zu essen. Als konkreter Impuls zur Thematisierung
kénnten hierzu ein Bericht, eine Erzéhlung oder eine Stoff-
geschichte verfasst werden.

BESCHREIBUNG:

» Grundsatzlich wird die Methode des Design-Thinkings durch drei gréBere Phasen gekennzeichnet. Es geht zunachst
um die Annédherung an das zentrale Problem bzw. Bediirfnis (,Need finding”), das es zu l&sen gilt. Darauf folgt eine
Phase des Brainstormings, in dem versucht wird, Informationen heranzutragen, zu ordnen und auch erste Muster
zu erkennen. Bei der abschlieBenden Phase des sogenannten ,Prototypings” handelt es sich um eine Ideenphase, in
der erste Losungsversuche oder Konzepte angestellt werden. Diese drei Phasen sind wiederum in kleinere Prozesse
eingeteilt:

Phase 1: Anndherung an ein zentrales Problem

» Schritt 1: SCOPE - Verstehen des Problems

» Schritt 2: 360 ° Informationssuche

Phase 2: Brainstorming
» Schritt 3: Gruppierung

» Schritt 4: Erste kreative Lésungsideen

Phase 3: Ideenphase / erste Losungsversuche
» Schritt 5: Spezifizierung
» Schritt 6: Ausarbeitung eines Konzeptes

» Schritt 7: Vorstellung der Ergebnisse
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PERIPATETISCHES LERNEN

ZIEL

Peripatetisches Lernen oder peripatetisches Philosophieren ist ein Lehr- und Lernformat, bei dem die Lernenden im
Gehen in der freien Natur oder in einem thematisch relevanten Umfeld philosophische Themen und Inhalte reflektieren.
Im Kontext von BNE kann dies beispielsweise die Beschaftigung mit dem Verhaltnis von Mensch & Natur, Fragen der
Skologischen Gerechtigkeit oder auch Uberlegungen zum Nachhaltigkeitsbegriff beinhalten. Die Wahrnehmung der Um-
gebungsnatur kann Voraussetzung sein fiir einen verénderten Blick auf die Umwelt und daraus resultierend auch ein
verandertes Verhalten.

RAHMENBEDINGUNGEN

EINSATZMOGLICHKEITEN

—> Uber die gesamte Dauer einer Lehrveranstaltung ?,94’, 1-4 pro Gruppe @ mind. 45 Minuten
ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:

—> Auswahl des Themas —> Raumbeschreibung

—> eindeutige Festlegung des Bewegungsraumes —> Reflexionsfragen und -aufgaben fiir den Denk-
—> Recherchearbeit spaziergang

—> Formulierung von Reflexionsfragen —> Materialien zur Dokumentation
—> Einfihrung

—> Einteilung der Gruppen

BESCHREIBUNG:

» Spaziergang: Die Azubis erkunden in kleinen Gruppen den festgelegten Raum und beschéftigen sich mit den vorbe-
reiteten Reflexionsfragen und -aufgaben. Méglich ist auch, das Gbergeordnete Thema zu formulieren und den Azubis
die Freiheit zu lassen, sich selbst fiir sie persénlich wichtige/ aufgekommene Fragen zu notieren und spater in die
gemeinsame Diskussion/Reflexion einflieBen zu lassen.

» Beobachtung und Diskussion: An vorgegebenen oder frei gewéahlten Orten halten die Gruppen inne, um ihre Beob-
achtungen zu diskutieren und die Reflexionsfragen zu beantworten/oder selbst zu erarbeiten.

» Dokumentation: Die Azubis dokumentieren ihre Gedanken, Fragen, Antworten und Beobachtungen im Anschluss an
das Gesprach.

» Ergebnisprasentation: Nach dem Spaziergang préasentiert jede Gruppe ihre Erkenntnisse und Reflexionen zum The-
ma, zu den Fragen und den diskutierten Themen im Plenum; je nach Thema kann sich eine Diskussion anschlieBen.
Die Ergebnisse und Gedanken kdnnen festgehalten werden und so als Grundlage fiir die weitere Beschaftigung mit
dem Thema dienen.

» Metakognitive Reflexion: Die Azubis reflektieren den Lernprozess, die durchgefiihrten Aktivitédten und die Bedeutung
der Erfahrungen fiir ihr Verstandnis von Nachhaltigkeit.
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Generationsubergreifende Methoden

STELLUBUNG

ZIEL

Die Methode zielt darauf ab, Gemeinsamkeiten und Unterschiede in Einstellungen, Interessen, Vorlieben sichtbar zu
machen, Anndherung an ein Thema zu erméglichen sowie die Konsensfindung zu unterstiitzen und anzuregen.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

—> Abfrage von Meinungen, Haltungen oder personlichen
Sichtweisen

—> Gemeinsame Entscheidungsfindung in Gruppen

—> Klarungsprozesse zu kontroversen Themen

,9?\‘% 5-30 Personen @ 5-15 Minuten

ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:
—+ Ausreichend Platz im Raum fiir vier sichtbare Ecken, wo je —> Moderationskoffer
ein Thema angebracht wird —> Mindestens vier Moderationskarten

—> Moderationskarten mit den Themen in den vier Ecken
eines Raumes anbringen, wo sich die Teilnehmenden posi-
tionieren kénnen

BESCHREIBUNG:

» Die Karten werden im groRen und leeren Raum verteilt. Die Teilnehmenden werden daraufhin gebeten, sich anhand
der Leitfragen zu den Karten zu stellen.

» Nach den jeweiligen Aufstellungen und den sich ergebenden Konstellationen kénnen die Teilnehmenden entweder
gebeten werden, ein kurzes Statement Gber diesen Ort abzugeben, oder die Gruppen werden aufgefordert, sich
kurz tGber die Bedeutung des Begriffs zu unterhalten.

» Dieses Prinzip lasst sich auf die konkrete Lernsituation der Veranstaltung abstimmen.

» Begriffe kdnnen je nach Thema der Veranstaltung ausgewdahlt werden.
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MENTORING UND REVERSE MENTORING

ZIEL

Beim Mentoring handelt es sich um eine Art Eins-zu-eins-Betreuung von den Unerfahrenen (Mentees) durch entspre-
chend Erfahrene (Mentoren). Beim Mentee kann es sich um einen Neuzugang im Unternehmen, einen Azubi oder fach-
oder aufgabenbereichswechselnde Person handeln. Mentoren bringen langjahrige Erfahrungen und/oder Experten-
wissen ein; profitieren aber auch von den neuen Sichtweisen der Mentees.

RAHMENBEDINGUNGEN

EINSATZMOGLICHKEITEN

kein Zeitfenster
definierbar

—+ Onboarding

,9?\2 2 Personen
—> Wissensvermittlung und -weitergabe

ABLAUF

VORBEREITUNG:

—> Passende Mentes und Mentor*innen identifizieren

—> Zuordnung von Mentor*innen und Mentees festlegen

—> Rahmenbedingungen fir Treffen und einen Austausch vor-
bereiten

BENOTIGTES MATERIAL:
—> Es werden keine Materialien ben&tigt

BESCHREIBUNG:

» Zu Beginn werden Ziele, Erwartungen und Rahmenbedingungen (Dauer, Haufigkeit der Treffen, Vertraulichkeit)
gemeinsam festgelegt.

» Mentor*in und Mentee treffen sich regelmaRig, besprechen konkrete berufliche oder persénliche Themen
und reflektieren Fortschritte sowie nachste Schritte.

» Der Mentee erhélt individuelle Unterstiitzung, Orientierung und Feedback zur persoénlichen sowie fachlichen
Weiterentwicklung.

» Durch den Erfahrungsaustausch und den Zugang zum Netzwerk des Mentors/der Mentorin werden Perspektiven
erweitert und Karrierechancen verbessert.

» Gleichzeitig kann der Wissensaustausch auch in die andere Richtung verlaufen, indem der Mentee zum Mentor
wird und der erfahrenen Person Kenntnisse bspw. in Bereichen der Digitalen Welt erlautert.

» Dies kann zu einer starkeren Einbindung der Mentees fiihren und eine offene und lernorientierte Unternehmens-
kultur férdern.
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WISSENSDOKUMENTATION

ZIEL

Systematische Sicherung von Erfahrungs- und Fachwissen. Gleichzeitig wird ein Wissensverlust vermieden.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

—> Einarbeitung neuer Mitarbeiter mehrere Stunden
— Projektabschluss ,9{9\01 1-3 Personen @ bis Wochen,
—> Nachfolgeplanung je nach Umfang

ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:
—> Kritisches Wissen und Schlisselpersonen identifizieren —> Ggf. Interviewleitfaden
—> Struktur und Format der Dokumentation festlegen —> Dokumentationsvorlage, ggf. Aufnahmegerat

BESCHREIBUNG:
» Expertenwissen wird systematisch durch Interviews, Leitfragen oder Prozessbeschreibungen erfasst
» Zentrale Ablaufe, Tipps und Erfahrungswerte werden verstandlich verschriftlicht

» Ergebnisse werden strukturiert abgelegt (z. B. Wissensdatenbank) und fiir andere zugénglich gemacht
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JOB SHADOWING

ZIEL

Ziel der Methode ist das praxisnahe Lernen durch direkte Beobachtung zu erméglichen. Dabei soll ein Verstandnis fiir
Aufgaben, Entscheidungswege und Arbeitsabldufe generiert werden.

GENERATIONENUBERGREIFENDES PROJEKTTEAM

ZIEL

Die Methode verfolgt die Férderung des Wissenstransfers zwischen Generationen. Ebenfalls soll dadurch eine Ver-
bindung zwischen Erfahrungswissen und neuen Perspektiven geschaffen werden.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN
—> Onboarding 1 Tag bi
—> Flhrungskrafteentwicklung PP\‘-’\ 2 Personen @ meahgrerlz Wochen

—> Vorbereitung auf neue Rollen

ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:

—> Lernziele und Beobachtungsschwerpunkte festlegen —> Notizmaterial

—> Ablauf und Erwartungen gemeinsam klaren —> Ggf. Beobachtungsleitfaden

BESCHREIBUNG:
» Die beobachtende Person begleitet eine erfahrene Fachkraft im Arbeitsalltag
» Arbeitsprozesse, Kommunikationswege und Entscheidungsfindungen werden miterlebt

» In Reflexionsgesprachen werden Beobachtungen besprochen und Erkenntnisse gesichert
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— Innovationsprojekte

oQ ,_ . R
—> Veranderungs- oder Strategieprozesse A 4-8 Personen @ Projektabhangig

ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:
—> Altersgemischte Teams bewusst zusammenstellen — Moderationskoffer
—> Gemeinsame Projektziele und Rollen definieren —> Moderations- und Dokumentationsmaterial

BESCHREIBUNG:

» Team bearbeitet gemeinsam eine konkrete Aufgabe oder Problemstellung

» Unterschiedliche Sichtweisen werden aktiv eingebunden

» RegelmaRige Reflexionsrunden sichern den Austausch von Erfahrungs- und Innovationswissen
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LERNWERKSTATTEN / WORKSHOPS

ZIEL

Ziel der Methode ist die gemeinsame Kompetenzentwicklung sowie aktives und praxisorientiertes Lernen.

RAHMENBEDINGUNGEN

EINSATZMOGLICHKEITEN

Fachliche Weiterbildun
:; Teamentwicklung ¢ Pfgw% 6-15 Personen @ Y2 -2 Tage

ABLAUF
VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:
—> Lernziele und Inhalte festlegen —> Ggf. Prasentation

—> Interaktive Methoden planen und vorbereiten — Flipchart, Moderationskarten
BESCHREIBUNG:

» Kombination aus fachlichem Input und praxisnaher Gruppenarbeit

» Teilnehmende bearbeiten konkrete Fragestellungen oder Fallbeispiele

» Ergebnisse werden prasentiert, diskutiert und dokumentiert
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PEER LEARNING

ZIEL

Ziel der Methode ist es, ein Lernen auf Augenhdhe zu ermdglichen. Ebenfalls soll gegenseitige Unterstiitzung und
Wissensaustausch weitergegeben sowie ein Lernen aus realen Praxisbeispiel ermdglicht werden.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

—> Projektbegleitung 090 regelmaRig
—> Kompetenzentwicklung an 2-6 Personen @ z.B. 1-2 Stunden

ABLAUF
VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:
—> Gemeinsame Lernziele definieren —> Arbeitsunterlagen

—> Themen oder Fragestellungen sammeln —> Ggf. digitale Austauschplattform
BESCHREIBUNG:

» Teilnehmende bringen eigene Fragestellungen oder Erfahrungen ein

» Wissen wird gegenseitig erklart, diskutiert und reflektiert

» Feedback und gemeinsame Lésungsansatze férdern nachhaltiges Lernen
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ERFAHRUNGSBERICHTE / STORYTELLING

ZIEL

Bei dieser Methode soll implizites Erfahrungswissen weitergegeben werden sowie ein Lernen aus realen Praxis-
beispielen zu ermdglichen.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

—> Fihrungskrafteentwicklung 0% .
— Onboarding % 2-20 Personen @ 30-90 Minuten

ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:

—> Erzéhlende und Zuhdrende Person auswéhlen —> Ggf. Présentation vorbereiten
—> Ggf. Leitfragen zur Strukturierung vorbereiten —> Moderationsmaterial

BESCHREIBUNG:

»

»

»

Eine Person schildert konkrete berufliche Erfahrungen, Herausforderungen und Lésungswege
Fokus liegt auf persdnlichen Erkenntnissen und ,Lessons Learned”

Gemeinsame Reflexion fordert Transfer in den eigenen Arbeitskontext
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ROLLENTAUSCHFORMATE

ZIEL

Die Methode soll zur Férderung von Empathie und Perspektivwechsel beitragen sowie ein besseres Verstandnis fir
andere Aufgabenbereiche erméglichen.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

—> Teamentwicklung 090 6h - mehrere
—> Flihrungskréfteentwicklung A 2-10 Personen @ Tage

ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:
— Rollen und Aufgaben klar definieren —> Aufgabenbeschreibung
—¥ Ziele des Rollentauschs abstimmen —> Feedbackbogen

BESCHREIBUNG:
» Beteiligte Ubernehmen temporar die Aufgaben einer anderen Person
» Erfahrungen und Herausforderungen werden bewusst wahrgenommen

» Reflexionsgesprach dient der Auswertung und Ableitung von Verbesserungen
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WORLD CAFE

ZIEL

Die Methode tragt zu einem beteiligungsorientieren Austausch bei, bei dem vielfaltige Perspektiven und Ideen gesam-
melt werden kénnen.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

—> Strategie- oder Innovationsprozesse

o9 _ -
—> Kultur- und Veranderungsthemen A 12-40 Personen @ 1,5-3 Stunden

ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:
—> Leitfragen entwickeln —> Aufgabenbeschreibung
—> Tisch mit Moderator*innen vorbereiten —> Feedbackbogen

BESCHREIBUNG:
» Diskussion in kleinen Gruppen zu einer Leitfrage pro Tisch/Station
» Nach jeder Runde wechseln die Teilnehmenden die Tische, Ideen werden weiterentwickelt

» Ergebnisse werden im Plenum gebiindelt und dokumentiert
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Schwierige Situationen meistern

AMPEL-FEEDBACK

ZIEL

Die Methode zielt darauf ab, schnell alle Teilnehmenden einzubeziehen und Meinungen, Haltungen, Entscheidungen
oder Klarungsprozesse sichtbar zu machen. Die Azubis werden zur Reflexion ihrer eigenen Position animiert und aktiv
in den Prozess eingebunden. Dies erhdht die Lernmotivation und erméglicht eine transparente Entscheidungsfindung.

RAHMENBEDINGUNGEN

EINSATZMOGLICHKEITEN

—> Abfrage von Meinungen, Haltungen oder persénlichen

Sichtweisen oQ0 10.30 P @ 5;105A'\é”5r*:iun::]un s-
— Gemeinsame Entscheidungsfindung in Gruppen n ersonen funde &

— Klarungsprozesse zu kontroversen Themen

ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:

—> Auswahl des Themas oder der Fragestellung fiir die Ab- —> Farbige Abstimmungskarten (mindestens
stimmung 3 Farben: griin, rot, gelb) in ausreichender

—> Vorbereitung oder Beschaffung von farbigen Abstimmungs- Menge fiir alle Teilnehmenden
karten (idealerweise in drei Farben: grin fir ,ja“, rot fir — Optional: Flipchart oder Tafel zur Dokumenta-
»nein”, gelb fir ,weil nicht”/neutral) tion der Ergebniss

—> Optional: Formulierung von pragnanten Fragen oder Aus-
sagen

BESCHREIBUNG:

» Bevor die Gruppenmitglieder mithilfe von farbigen Abstimmungskarten ihre Meinung kundtun, sind sie aufgefordert
einzuschatzen, zu welcher Meinung wohl die Mehrheit der Anwesenden neigt. Dazu kann man die Teilnehmenden
auffordern, fiir die Position zu stimmen, von der sie glauben, dass sie mehrheitlich vertreten wird. Auf diese Weise
wird die Gruppe auf das Thema eingestimmt.

» Der Einsatz von Abstimmungskarten hat zwei Vorteile:
= Manche Gruppenmitglieder neigen dazu, sich nicht an der Abstimmung beteiligen zu wollen. Wenn sie dann auf-
grund von wiederholtem Bitten doch mitmachen, verliert der Abstimmungsprozess seinen Reiz. Wie so oft fehlen bei
passivem Verhalten der Teilnehmenden Strukturen, die das Handeln ermutigen und den ersten Schritt erleichtern.
= Die Méglichkeit, mit Karten abzustimmen, bewirkt eine aktive Teilnahme aller Anwesenden. Wenn die Teilnehmen-
den ihre Wahlkarten vor der ersten Abstimmung auf dem Tisch liegen haben, kann der Abstimmungsprozess bei
allen Anwesenden gleichzeitig verlaufen. Eine Orientierung an der Mehrheit ist dann kaum méglich. Alle missen
Farbe bekennen. Das macht die Situation zusatzlich reizvoll.

» Das Ampel-Feedback lasst sich neben dem Abfragen von Meinungen, Haltungen und persdnlichen Sichtweisen auch
flir gemeinsame Entscheidungen oder Klarungsprozesse nutzen. Der Vorteil dieses Verfahrens besteht darin, dass
schnell eine klare, alle Teilnehmenden einbeziehende Situation herstellt wird. Der Nachteil ist die rigide Art der
Festlegung auf ,ja” ,nein” oder ,weif nicht”.
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MEINUNGSSPEKTRUM

ZIEL

Skalierungsfragen erméglichen, Unterschiede in Einschatzungen und Meinungen besonders deutlich zu erkennen. Vor-
teil ist, dass mit der Methode die Stimmung oder Einstellung in der Gruppe abgebildet werden kann, ohne dass lange
debattiert werden muss.

GRUPPENEINBLICK

ZIEL

Der Gruppeneinblick hat zum Ziel, einen Kompromissvorschlag zu erarbeiten, der gute Chancen hat, akzeptiert zu
werden. Vorteil ist, dass mit der Methode die Stimmung oder Einstellung in der Gruppe abgebildet werden kann, ohne
dass lange debattiert werden muss.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN
—> In Konfliktfallen, dessen Ziel die Einigung auf ein gemein- ,9})\9\ unbegrenzt @ 10 Minuten

sames Vorgehen ist, ist die Methode gut geeignet.

ABLAUF
VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:
—> Vorbereiten der Skala —> Markierung fiir den Boden (z.B. Kreppband)

BESCHREIBUNG:

» Bei dieser Methode wird - wie bei allen Skalierungsfragen - eine Skala, z.B. von eins bis zehn, eréffnet. Dabei wer-
den die Endpunkte ,eins” und ,,zehn” auf dem Boden markiert. Indem diese beiden Extrempositionen als mitein-
ander versohnlich und akzeptabel beschrieben werden, wird fiir Verstandnis der unterschiedlichen Einstellungen
geworben. Das geschieht, indem die gute Absicht des jeweils angestrebten Vorgehens hervorgehoben wird. Wichtig
ist, dass die genannte Zahl erklart wird: ,Was heif3t fir dich genau diese 5?*

» Die Teilnehmenden ordnen sich anschlie@end der Skala zu und zeigen so (stumm) ihre Meinung. So kommt sicht-
bar zum Ausdruck, dass es nicht nur sich gegeniliberstehende Positionen gibt, sondern auch Kompromisslésungen.
Diesen im Mittelfeld der Skala stehenden Teil der Gruppe kann die Leitung nun ermutigen, ihr Vermittlungspotenzial
fur die Einigung mit einzubringen.

» Alternativ kann die Skala auch auf ein Flipchart Papier aufgezeichnet werden und die Personen ordnen sich mittels
Klebepunkte oder Markierungen zu.
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EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN
—* In Konfliktfallen, dessen Ziel die Einigung auf ein gemein- ,9})\9‘ unbegrenzt @ 15-30 Minuten

sames Vorgehen ist, ist die Methode gut geeignet.

ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:
—> Fragen fur die Gruppe —> Gegenstand fiir die Mitte

BESCHREIBUNG:

Ein Filzstift oder ein anderer Gegenstand wird in die Mitte des Raums gelegt. Dann wird eine Frage gestellt, z. B.: ,Wie
stark sind Sie jetzt innerlich an der Vorbereitung des Festes beteiligt?” Die Teilnehmenden gruppieren sich nun in
einem entsprechenden Abstand um dieses Zentrum, d.h. den Gegenstand in der Mitte des Raums. Wer das Fest sehr
gern vorbereiten will, steht nah am Gegenstand, andere entsprechend entfernt. Jetzt kann der/die Ausbilder*in einzel-
ne Azubis, die am weitesten vom Zentrum entfernt stehen, gezielt - und auf wertschatzende Weise - nach ihren Vor-
stellungen fragen. Ein anschlieBender Kompromissvorschlag hat gute Chancen, akzeptiert zu werden.
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BIENENKORB

ZIEL

Die Methode zielt darauf ab, bei hartnackigen Meinungsverschiedenheiten einen tragfahigen Kompromiss oder eine
gemeinsame Einigung zu erarbeiten, die alle Perspektiven bericksichtigt.

EINSATZMOGLICHKEITEN

RAHMENBEDINGUNGEN

—> Organisatorische oder inhaltliche Entscheidungen und
Konfliktsituationen, bei denen verschiedene Positionen zu PP\‘-’\ 9-30 Personen @ 45 Minuten
vereinbaren sind

ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:

—> Klare Formulierung der Fragestellung oder des Entschei- —> Flipchart oder Tafel zur Dokumentation der
dungsgegenstandes, auf den sich die Gruppe einigen soll Positionen der einzelnen Kleingruppen

—> Planung der Kleingruppen-Bildung

BESCHREIBUNG:

Bei dieser Methode werden zunéachst Kleingruppen von je drei Personen gebildet, die sich auf ein gemeinsames Vor-
gehen einigen sollen. Anschlieend werden Delegierte jeder Kleingruppe in die Mitte gebeten. Als Abgesandte der
Kleingruppen streben diese eine gemeinsame Einigung an. Sollte sich nach einer Runde immer noch kein Kompromiss
abzeichnen, miissen die Vertreter abermals in ihren Kleingruppen nachverhandeln, um die Erlaubnis fiir eine weitere
Anndherung in der Delegiertengruppe zu bekommen. Ein solch intensives Ringen um einen Kompromiss kann allerdings
nur dann von Erfolg gekrént sein, wenn die Gruppenmitglieder trotz aller Differenzen ein gemeinsames Vorgehen wol-
len und bereit sind, dafiir die notwendige Zeit zu investieren.
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DISTANZ GEWINNEN DURCH VISUALISIERUNG

ZIEL

Die Methode zielt darauf ab, emotionale Distanz zu Kritikpunkten zu schaffen und dadurch eine ausgewogenere
Perspektiveniibernahme in der Gruppe zu ermdoglichen. Durch die Visualisierung und Externalisierung von Kritik wird
erreicht, dass die Teilnehmenden nach einer Phase der kritischen Reflexion wieder die positiven Aspekte in den Blick
nehmen kénnen und zu einer ausgleichenden, konstruktiveren Haltung gelangen.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

—> In Seminaren oder Trainings, in denen kritische Riick- 5-25 (bei groRer
meldungen zur Seminarleitung oder zu anderen Aspekten ~ Zahl, Aufteilung @ 15-30 Minuten
entstanden sind in Kleingruppen)

ABLAUF

BENOTIGTES MATERIAL:

VORBEREITUNG: —> Flipchart (Tafel oder groRes Papierformat)
—> Raum mit ausreichend Platz fiir die Gruppe und eine sicht- —> Flipchart-Marker (in gut sichtbaren Farben)
bare Flipchart vorbereiten —> Evtl. Moderationskarten zum strukturierten
Sammeln

BESCHREIBUNG:

» 1. Sammlung der Kritikpunkte: Die Moderation ladt die Gruppe ein, kritische oder negative Punkte zu formulieren.
Diese werden auf dem Flipchart festgehalten. Dies schafft bereits einen Externalisierungsprozess - die Kritik wird
aus der Gruppe ,heraus” auf das Flipchart ,hinein” verlagert.

» 2. Verbale Distanzherstellung: Parallel zur Visualisierung wird eine bewusste verbale Distanzierung vollzogen. Statt
»Ich bin unzufrieden mit der Seminarleitung” wird formuliert: ,Die Seminarleiterin hat ...” Dies schafft eine sprach-
liche Objektivierung und reduziert die emotionale Unmittelbarkeit.

» 3. Perspektivenwechsel: Nachdem die Kritikpunkte sichtbar gemacht sind, ladt die Moderation die Gruppe gezielt

ein, nun auch die Kehrseite zu betrachten. Die Frage kdnnte lauten: ,Welche positiven oder wertvollen Aspekte
nehmt ihr trotzdem wahr?” oder ,Was hat auch gut funktioniert?”

» 4. Dokumentation der Ausgleichsperspektive: Die positiven Punkte und Wiirdigungen werden ebenfalls auf dem Flip-
chart festgehalten - idealerweise in rédumlicher Ndhe zu den Kritikpunkten, sodass ein Gesamtbild entsteht.

» 5. Reflexion: Die Gruppe reflektiert gemeinsam die beiden Perspektiven und wird damit eingeladen, eine ausgewoge-
nere Sicht zu entwickeln. Dies férdert sowohl die Validierung von Kritik als auch die Anerkennung von Gelungenem.

67



BODENANKER

ZIEL

Die Methode zielt darauf ab, in der Gruppe eine positive Assoziation zum Lernort zu schaffen.

RAHMENBEDINGUNGEN

EINSATZMOGLICHKEITEN

—> Uber die gesamte Dauer einer Lehrveranstaltung ?fg\% unbegrenzt @ konstant
ABLAUF

VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:

—> Bewusste Auswahl eines spezifischen Standortes vor Be- —> kein Material bendtigt

ginn der Lehreinheit

BESCHREIBUNG:

Bei diesem Vorgehen bringen Leitende positive Riickmeldungen stets vom gleichen Platz im Seminarraum aus vor. Der
Platz wird fiir die Gruppe nach und nach mit angenehmen Erfahrungen assoziiert. So verandert sich im Laufe der Zeit
die Stimmung der Gruppe unbewusst und kaum merklich, wenn die Leitung diesen Platz betritt. Dieses Phdnomen kann
sie sich dann fir den Abschluss zunutze machen, indem sie zu dem positiv geankerten Standort wechselt.
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Den Schluss gestalten

+~GUT GEMACHT!” - EINEN EMOTIONALEN
SCHLUSSPUNKT SETZEN

ZIEL

Die Methode setzt einen heiteren, emotional positiven Schlusspunkt, starkt das Gemeinschaftsgefiihl und wiirdigt die
gemeinsam geleistete Arbeit auf eine spielerische, leicht selbstironische Weise.

RAHMENBEDINGUNGEN

EINSATZMOGLICHKEITEN

—> Abschluss einer Lerneinheit ?fg\‘% mind. 2 Personen @ 3-5 Minuten
ABLAUF
VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:
—> Ausreichend Platz fiir einen Stehkreis schaffen. —> Kein Material erforderlich, nur genligend Platz
—> Sich als Leitung die Abfolge merken und ggf. einmal inner- fir alle, um im Kreis zu stehen und sich leicht zu
lich durchspielen (Drehung, Hand auf Schulter, gemeinsa- drehen.
mer Ruf).

—> Entscheiden, ob die Variante ,einander auf die Schulter
klopfen” oder ,sich selbst auf die Schulter klopfen” (oder
beides nacheinander) genutzt wird.

BESCHREIBUNG:

Bei diesem etwas selbstironischen Ritual, das viel Heiterkeit erzeugt, stellen sich die Teilnehmenden Schulter an Schul-
ter in einen Kreis. Nach einer viertel Drehung nach rechts in die ,Gadnsemarschformation” legen alle ihre rechte Hand
auf die Schulter der vor ihr stehenden Person. Auf Anweisung und Vorbild der Leitung hin klopfen sie ihr im Takt auf die
Schulter und sprechen gemeinsam das Schlusswort: ,Gut gemacht, gut gemacht ...” Eine Variante (mit entsprechender
Anleitung) besteht darin, sich selbst auf die Schulter zu klopfen.
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+~BAHNHOF” - DEN ABSCHIED GESTALTEN

ZIEL

Die Methode gestaltet einen bewussten, persdnlichen Abschied am Ende eines Seminars, gibt den Teilnehmenden
Raum fiir letzte Gesprache und Wiirdigungen und unterstiitzt einen emotional stimmigen Ubergang
»zurlick in den Alltag”.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

—> Abschluss einer Lerneinheit ,9%2 mind. 2 Personen @ 3-5 Minuten

ABLAUF
VORBEREITUNG: BENOTIGTES MATERIAL:
—> Kurz kléren, dass noch einige Minuten am Ende der Lern- —> Kein Material erforderlich, nur geniigend Platz

einheit fiir den Abschied reserviert sind. fiir alle, um sich ungezwungen bewegen zu
—> Ausreichend Platz einplanen, damit sich die Gruppe frei im kénnen.

Raum bewegen und aufeinander zugehen kann.
—> Die Bahnhof-Metapher sprachlich vorbereiten (Bild der ab-

fahrenden Ziige, unterschiedlicher Richtungen etc.).

BESCHREIBUNG:

Die Gruppe wird eingeladen, sich vorzustellen, dass sie auf einem Bahnhof steht. Gleich werden die Ziige in verschiede-
ne Richtungen abfahren und alle werden in unterschiedliche Ziige einsteigen. Es bleiben noch genau drei Minuten Zeit
(dann ist das Seminar zu Ende). Alle haben nun die Gelegenheit, sich von denjenigen zu verabschieden, mit denen sie
zum Schluss noch ein paar Worte wechseln méchten.
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+~DREIMAL POSITIV* -
DIE GEWONNENE KRAFT MITNEHMEN

ZIEL

Die Methode zielt darauf ab, den Teilnehmenden ihre eigenen Starken, positiven Eigenschaften und Vorziige bewusst
zu machen und sie mit einem Gefiihl von Anerkennung und Wertschatzung aus der Lerneinheit gehen zu lassen. Gleich-
zeitig wird der Gruppenzusammenhalt gestarkt, weil alle sich gegenseitig positives, ressourcenorientiertes Feedback
geben.

EINSATZMOGLICHKEITEN

RAHMENBEDINGUNGEN

— Abschluss einer Lerneinheit ?P\‘% mind. 2 Personen @ 5-15 Minuten

ABLAUF

BENOTIGTES MATERIAL:

—> Kein Material zwingend erforderlich, wenn die
Teilnehmenden ihre drei Punkte nur miindlich im
Plenum teilen.

—> Optional fiir eine schriftliche Variante:
= Kleine Karten/Zettel oder ein Blatt Papier

pro Person, um die drei Dinge zu notieren
= Stifte fur alle Teilnehmenden

—> Optional ein Flipchart oder Whiteboard, falls
zentrale ,Mitnahmen” fiir alle sichtbar gesam-
melt werden sollen.

VORBEREITUNG:

—> Die Abschlussfrage formulieren und passend zur Situation
ggf. leicht anpassen (z.B. ,drei Dinge”, ,zwei zentrale Er-
kenntnisse”, ,einen Aha-Moment und zwei nachste Schrit-
te”).

— Je nach Vorgehen entscheiden, ob die Antworten im
Plenum, in Kleingruppen oder schriftlich (z.B. auf Kartchen)
geteilt werden sollen.

BESCHREIBUNG:

Diese Frage regt die Teilnehmenden dazu an, ihre positiven Lernerfahrungen zu rekapitulieren: ,Nennen Sie zum Ab-
schluss drei Dinge aus diesem Seminar, die fiir Sie besonders nitzlich sind oder die Sie gern mitnehmen.”
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DREI DINGE, DIE ICH MITNEHME

ZIEL

Die Methode regt die Teilnehmenden an, ihre Lernerfahrungen bewusst zu reflektieren und zentrale Erkenntnisse oder
Impulse zu identifizieren, die sie in ihren Alltag oder ihre Praxis ,mitnehmen” méchten. Dadurch werden Transfer, Be-
wusstmachung von Lernerfolg und ein positiver, ressourcenorientierter Abschluss geférdert.

EINSATZMOGLICHKEITEN RAHMENBEDINGUNGEN

® 1-2 Minuten

—> Abschluss langerer Lerneinheiten ,9,9\9\ mind. 2 Personen
pro Person

ABLAUF

BENOTIGTES MATERIAL:
—> Fir die miindliche Variante: Kein Material zwin-

VORBEREITUNG:
—> Geniigend Zeit am Seminarende einplanen (je nach Grup-

penstarke). gend nétig, nur ein Stuhlkreis bzw. ausreichend
—> Kurz erkléren, dass nur wertschitzende, konkrete Riick- Platz.

meldungen gegeben werden und niemand ,unter Druck” —> Fir die schriftliche Variante:

gesetzt wird zu sprechen. = Zettel oder Kéartchen fiir schriftliche Riick-
—> Ggf. Moderationsimpulse vorbereiten (z. B. Satzanfange meldungen.

= Stifte fiir alle Teilnehmenden.

= Optional: Umschlage oder kleine Mappen, in
die jede Person ihre gesammelten Riickmeldun-
gen am Ende mitnehmen kann.

wie ,Ich habe bei dir schatzen gelernt, dass ...”).

—> Fir die Schreibvariante: Ausreichend Zettel/Karten und
Stifte fiir alle bereitstellen; ggf. eine ruhige Sitzordnung um
die Person in der Mitte vorbereiten.

BESCHREIBUNG:

Alle Teilnehmenden werden gebeten, jeder einzelnen Person Riickmeldung zu geben, was sie von deren Starken, posi-
tiven Eigenschaften und Vorziigen kennengelernt haben. Dabei stehen alle einmal kurz im Mittelpunkt und erhalten
maximal drei kurze positive Rickmeldungen. Auf diese Weise geben hdochstens drei Teilnehmende pro Gruppenmitglied
eine Rickmeldung. Feedback-Geber kénnen alle sein, denen spontan etwas Anerkennendes einfallt. Eine kurze Nach-
denkpause vor dieser Runde unterstiitzt die Qualitat der Riickmeldungen. Diese Ubung kann auch in der folgenden
Variante durchgefiihrt werden: Jede Person setzt sich einmal in die Gruppenmitte auf den Boden. Die anderen geben
ihre Anerkennung schriftlich ab. Diesmal sind so viele Riickmeldungen zugelassen, wie den Teilnehmenden einfallen.
Allerdings gibt es eine Zeitbegrenzung pro Person von ca. drei Minuten.
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