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I. Forschungsstand: Literaturrecherche und Gute Praxis

1. Die Bedeutung von Emotionen in Bildungsprozessen

Emotionen wurden in Bildungsprozessen lange ausgeblendet: Ein rationaler Zugang zu Bil-
dungsprozessen schien der einzig mogliche Weg um Bildungsprozesse voranzubringen —
Geflihle wurden dabei als hinderlich betrachtet. Die empirischen Ergebnisse der Neurobiolo-
gie stellen dieses Denken radikal in Frage. Stattdessen hat die stark vernachlassigte Frage
der Emotionen Eingang in bildungstheoretische und bildungspraktische Diskussionen gefun-
den. So schreibt Wiltrud Gieseke in ihrem Buch ,Lebenslanges Lernen und Emotionen®
(2007), dass sich das Primat der Kognition in Bildungsprozessen zugunsten der wechselsei-
tigen Abhangigkeit emotionaler und kognitiver Prozesse auflése. ,Damit werde deutlich, dass
,Bildung und lebenslanges Lernen (...) aus der Perspektive der aktuellen Emotionsforschung
nur Uber eine entwickelte Emotionalitét gelingen (kbnnen), da erst mit ihr eine differenzierte
Bewertung von Situationen, Sachverhalten und Entwicklungen maéglich ist.“ (ebd. S. 18) Zu
dieser Auffassung gelangte die Autorin tber einen historischen Rekurs, indem sie auf die
lange bestehende Dualitat von Kognition und Emotion (s.0.) verweist — wobei das Gefuhl als
Gegenpol zum Verstand aus den Lernprozessen ausgeklammert wurde. Mit dieser Dualitét
wurde auch der Ausschluss von Frauen aus der Bildung begriindet: Denn die Vorstellung
von einer ,mannlichen Uberlegenheit* war verbunden mit der Ratio, die weibliche Nachran-
gigkeit an die Emotionalitat der Frauen.

Fir die Fragestellung des Projektes ,Bildungsferne® und die Arbeitswelt- und Berufsbezoge-
ne Weiterbildung“ kann die Frage der Emotionen kaum Uberschatzt werden. Ist es doch ge-
rade diese Gruppe die mit Lernen eher negative Emotionen verbindet und daher schwer fiir
das lebenslange Lernen zu motivieren ist.

Neben der Neurowissenschaft spielt auch die Rezeption systemisch-konstruktivistischer An-
satze eine grofRe Rolle zur Neubewertung der Emotionen in Bildungsprozessen und damit

auch in der Arbeit mit Bildungsfernen.

2. Exkurs: Lernen aus konstruktivistischer Perspektive

Der Konstruktivismus ist eine Theorie, die Erkenntnisse verschiedener wissenschaftlicher
Disziplinen wie Hirnforschung, Neurobiologie, Kognitionspsychologie, Linguistik und Informa-
tik miteinander verbindet.

Die konstruktivistische Didaktik geht davon aus, dass Lernen ein Prozess der Selbstorgani-
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sation des Wissens ist, wobei sich dies auf der Basis der Wirklichkeits- und Selbstkonstrukti-
on jedes einzelnen Lernenden vollzieht. Der Hippocampus als Lernzentrale des Gehirns
nimmt Informationen auf, zunachst im Zwischenspeicher, ggf. spater im Langzeitgedachtnis.

Dazu werden neuronale Verbindungen, die Synapsen auf-, aber auch abgebaut durch Aktivi-
tat/Nichtaktivitat. Dies nennt man Neuroplastizitat. Pflege ist notwendig, damit sich die Syn-
apsen nicht zuriickbilden. Das Gehirn unterscheidet zwischen un/wichtig. Es ist ein Daten-
generator, der Sinn und Bedeutung generiert. Gelernt werden Regeln und Muster durch Ab-
leitung aus verschiedenen Beispielen. Das Lernen ist ein selbstgesteuerter Prozess, eine
Einwirkung von aul3en nur begrenzt maglich.

Lernen schafft neues Wissen auf der Basis des bereits Vorhandenen (Anschlusswissen), es
ist Merkmal intelligenten Verhaltens und etwas vollig anderes als Auswendiglernen. Lernen
ist ein aktiver Prozess der Wissenskonstruktion, also der Reorganisation und Erweiterung
menschlicher Konstrukte. Was sich nicht in die vorhandene Struktur einfligen lasst, wird ver-
worfen. Die Lernenden missen beim Wissensaufbau aktiv sein, Fragen stellen und sich mit
dem angebotenen Material auf ihre Weise beschéftigen kdnnen. Lernen ist eine individuelle
Konstruktion des menschlichen Geistes. Deshalb gibt es so viele eigene und unvorhersehba-
re Lernwege wie es Lernende gibt. Die Lehrenden kénnen ihr Wissen nicht einfach weiterge-
ben, deshalb muss die Rolle des Lehrenden neu definiert werden. Die Lehrenden sind
(Lern)Berater, Anbieter, Hebamme im sokratischen Sinne. Es kommt eher darauf an, die
richtigen Fragen im Lernenden zu wecken. Erst wenn die richtigen Fragen gestellt werden
konnen, setzt sich der Lernprozess selbst in Gang.

e Wissen ist nicht vermittelbar, es kann nicht Ubertragen werden. Es muss im Gehirn

eines jeden Lernenden neu geschaffen werden. Es ist individuell.

e Wissensaneignung wird durch vielfaltige Faktoren gesteuert, die unbewusst ablaufen und

nur schwer beeinflussbar sind; auch die Rahmenbedingungen sind zentral.
¢ Nach Gerhard Roth (u.v.a.) sind die wichtigsten Faktoren beim Lehren und Lernen:
¢ Die Motivation und Glaubhaftigkeit des Lehrenden
¢ Die individuellen kognitiven und emotionalen Lernvoraussetzungen der Lernenden
¢ Die allgemeine Motiviertheit und Lernbereitschaft der Lernenden

e Die spezielle Motiviertheit und Lernbereitschaft der Lernenden fir einen bestimmten

Stoff, ihr Vorwissen und der aktuelle emotionale Zustand

e Der spezifische Lehr- und Lernkontext
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Dem Lernenden sollen verschiedene, multimodale, interessante und kommunikationsorien-
tierte Lernarrangements angeboten werden. Sie mussen die subjektiven Erfahrungshinter-
grunde ansprechen und neue Fragen erdffnen. Lernen soll als positive Anstrengung emp-
funden werden und die Lernsituation muss emotional attraktiv sein fiir den Lernenden. Dies
bedeutet, dass die kindliche Neugier erhalten und Kinder lernen sollten, dass Lernen Spalf3
macht, etwas Schones und Nutzliches ist. Wird Lernen schon frih als mihselig und lastig
empfunden, muss man sich nicht wundern, wenn bei den Kindern — noch weniger beim Er-
wachsen — keine Lernmotivation mehr vorhanden ist.

Diese Erkenntnisse sind nicht vollkommen neu, sondern guten (Reform)Padagogen wie Ma-
ria Montessori, Jean Piaget oder John Dewey, schon lange bekannt gewesen. Sonst ware
ihre Arbeit nicht erfolgreich. Der Fortschritt besteht darin, dass durch die Neurowissenschaft

gezeigt werden kann, warum dies so funktioniert.

3. Emotionen in der Arbeit mit ,,Bildungsfernen*

Bei den Interviews (Anlagen 1) ging es um Erfahrungen, Erinnerungen und Assoziationen,
die mit dem Lernen verbunden werden. Die Teilnehmerinnen erinnerten eher unangenehme
Emotionen bezogen auf die Schulzeit: ,notwendiges Muss*, ,Schule: Stress, Blockaden,
trotzdem nichts behalten.” Dies wurde im spateren Lebenslauf (berufliche Fortbildungen,
VHS, Studium) deutlich positiver: ,Ich feiere 30 Jahre VHS...“, ,Lerne gerne in der Gruppe,
ohne Druck...“. Das Fazit lautet: Lernen unter Zwang und Stress ist demotivierend, sonst
macht Lernen ein Leben lang Spaf3. Wenn Lernen mit positiven Emotionen und Erfolgen
verbunden ist, fallt es leicht, bis ins hohe Alter Neues zu lernen.

Freude und Angst sind Elemente von Bildungsprozessen, eine intrinsische Lernmotivation
kann jedoch vorrangig nur durch positive Emotionen unterstiitzt werden.

Glucklich ist, wer lernt und Furcht hindert nachweislich am Lernen, argumentiert auch der
Hirnforscher Manfred Spitzer von der Universitat Ulm. Wer Angst hat, ist nicht kreativ. Angst
verhindert Lernen — der Grund liegt in der Amygdala im Gehirn, dem sogenannten Mandel-
kern, der Furcht verarbeitet. Beim Erinnern an das unter Furcht und Zwang erlernte werden
auch die negativen Geflihle wieder geweckt. Sein Tipp lautet, Freude beim Lernen statt
Angst, denn im Gehirn werden beim Lernen Gliicksgeflihle gesteuert die viel mit dem Ge-
dachtnis zu tun haben. Gelernt wird unter der ,Dopamindusche®, sagt auch der Lernforscher
Ulrich Herrmann (2006, S. 94) Diese Glucksempfindung ist gekoppelt an die Herausforde-

rung, etwas zu lernen: "Wenn wir wollen, dass unsere Kinder und Jugendlichen in der Schule
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fur das Leben lernen, dann muss eines stimmen: die emotionale Atmosphére beim Lernen.*
(Spitzer in Caspary, 2006, S. 29) Freude und Lernen seien im Gehirn also eng miteinander
verbunden. Und das solle man zu nitzen wissen und eine positive Atomsphéare schaffen, um
erfolgreich lehren und lernen zu kénnen. Warum Lernen nur bei guter Laune erfolgen sollte,
erklart Spitzer folgendermafen: ,Nur dann ndmlich kann das Gelernte spater zum Problem-
I6sen Uberhaupt verwendet werden!” (ebd.) Auch Wiltrud Gieseke argumentiert, dass emo-
tionale Gestimmtheiten bezogen auf das Lernen auf3erordentlich stark von den schulischen
Lernerfahrungen beeinflusst werden. Diese werden zudem aktiviert, wenn aktuelle Lernar-
rangements denen aus der Kindheit und Jugend &hneln. Die negativen Emotionen entfalten
dann eine nachhaltige Wirkung. Fir Gieseke steht fest, dass lebenslanges Lernen nur dann
funktionieren kann, wenn das Individuum die Fahigkeit ausbildet, ,Frustrationen zu verarbei-
ten, sich Neues anzueignen, sich Neugierde zu erhalten, sich umzustellen und neu zu be-
ginnen.” (ebd., S. 89) Emotionen spielen dabei eine wesentliche Rolle. Lernen, bzw. Lernfa-
higkeit definiert sie in diesem Zusammenhang als abhéngig von einer ausgebildeten Bezie-
hungsfahigkeit. Diese nimmt ihren Anfang in der friihen Kindheit (,Mutter“sprache) und au-
RBert sich in der Ausbildung emotionaler Kompetenzen. Nach Gieseke scheint Lernen nur
Uber ,Beziehungsbricken® (S. 121) mdglich zu sein, insofern ist dieser Prozess nur schwer
mit ,Selbststeuerung® zu vereinbaren. In Bildungskontexten - insbesondere in der Arbeit mit
Bildungsfernen - sind soziale Beziehungen die Motoren, die Entwicklungspotenziale unters-
tutzen. Und deshalb bendétigen ,bildungsferne® zusatzliche Unterstitzung etwa durch Bil-
dungsbegleiter oder Mentoren, Menschen die sie durch den Bildungsdschungel lotsen und in
diesem Prozess vor allem emotional unterstiitzen und starken. Dies gilt besonders auch fir
die Arbeit mit ,Bildungsfernen® im betrieblichen Kontext, wie die Interviews mit Betriebsraten

zeigten.

Aber was sind eigentlich ,Bildungsferne“? Als biIdungsfern1 werden Menschen angesehen,
die jenseits von Schule, Berufsausbildung oder Studium selten oder nie Bildungsangebote
wahrnehmen. In aller Regel wird Bildungsferne bezogen auf Lernen im beruflichen Kontext,
wenn Menschen langer als vier Jahre nicht an einer Fortbildung teilgenommen haben, wird
Lernferne bzw. mangeinde Bereitschaft zur Weiterbildung unterstellt. Man kann und sollte

diese Definition erweitern, wie es im Projektbericht ,Erschlielung individueller Zugange zu

! In der Literatur werden parallel auch die Begriffe lernentwdhnt, lernungewohnt oder bildungsbenachteiligt
bzw. bildungsarm verwandt. Eine exakte Definition oder Abgrenzung der Begriffe existiert nicht.
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bildungsfernen Beschaftigten aus KMU...“ bei Sabine Preuf? und Doris Sandbrinck heif3t:

,Der Begriff ,bildungsfern® war im Projekt weiter gefasst:
e Zum einen fielen diejenigen darunter, die als ungebildet gelten.
o Des Weiteren zahlten diejenigen dazu, die sich subjektiv so einschatzen.

e Dann bezieht er sich auf Menschen, deren im Ausland erworbener Schul- oder Berufsab-

schluss in Deutschland nicht anerkannt wird.

¢ Manchmal war Bildungsferne raumlich zu sehen: Im landlichen Raum ist die Bildungsin-

frastruktur haufig diinn und flir mache schlecht oder gar nicht zu erreichen.” (ebd. S. 26)

In diesem Zusammenhang sei auch auf die Definition von Jutta Allmendinger und Stephan
Leibfried (2003) hingewiesen: ,Als bildungsarm kann der Anteil der Personen bezeichnet
werden, der keinen héheren Sekundarabschluss (keine abgeschlossene Berufsausbildung)
aufweist oder nach dem PISA-Test zur Risikogruppe gehort. Bildungsarmut lasst sich folglich
anhand von fehlenden Zertifikaten (als Sammelbegriff flir Bescheinigungen formaler Bil-
dungsabschliisse) oder anhand von Kompetenzen messen.” Dies bedeute flr den Einzelnen,
argumentieren Allmendinger/Leibfried, dass sich ein geringer Bildungsstand auf das Ein-
kommen, den sozialen Status und damit auf seine geringeren Chancen auf gleichberechtigte
gesellschaftliche Teilhabe auswirkten. ,Je héher die formale Qualifikation einer Person ist,
desto geringer ihr Risiko, den Arbeitsplatz zu verlieren oder arbeitslos zu bleiben. Daher ist
Bildungsarmut haufig mit Einkommensarmut verbunden...” (ebd.)

Die Notwendigkeit firr gezielte (Weiter)Bildung gerade Bildungsferner ist also offensichtlich.
Leider ist es gerade diese Zielgruppe, die selten oder nie an Weiterbildungsveranstaltungen
teilnehmen. Bernhard Nagel (2007) sieht darin auch ein Problem der Gerechtigkeit und zeigt
strukturelle Diskriminierungen in der Weiterbildungsbeteiligung auf: Das Nachholen von
Schulabschlissen wie auch berufliche Weiterbildung konzentriert sich auf die bereits Qualifi-
zZierten, es gibt einen Grundstock von Nie-Teilnehmenden, Personengruppen wie befristet
Beschaftigte, Leih- und Teilzeitarbeiterinnen, Migrantinnen, Frauen mit Kindern etc. sind un-
terreprasentiert. Dadurch sieht er das Teilhaberecht auf berufliche Weiterbildung unter Beru-
fung auf die Berufsfreiheit gefahrdet, der Staat sei hier in der Verantwortung, wenn perma-
nente Nichterfullung justiziabel ist.

Helmut Bremer (1998) schreibt als Ergebnis eines Forschungsprojektes zum Bildungsurlaub
in Niedersachsen bezogen auf ,Bildungsferne“ und politische Bildung, das ,ein den Mentali-
taten dieser Gruppe entsprechendes Angebot am radikalsten mit etablierten Bildungsformen

und -theorien brechen muss.” (ebd., S. 4)
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,Bildungsferne® Adressatengruppen bedurfen ,arbeitsnaher” Lernformen und besonderer
Unterstitzung, darin ist sich die Forschung einig. Gerhild Brinings (2002) Empfehlungen fiir
die Konzeption und Durchfiihrung von WB-Mafinahmen fur besondere Gruppen lauten: Lern-
und Kompetenzzentren einrichten; Kombination von Arbeiten und Lernen ermdglichen, auf-
suchende Beratung, niedrigschwellige Angebote, verstarkte Werbung und neue Ansprech-
formen, individuelle Forderplane verbunden mit Casemangement, Lernbegleiter/Tutoren. Nur
mit grof3er Unterstitzung kdnnen die negativen emotionalen Erfahrungen das Lernen betref-

fend allm&hlich abgebaut werden und durch neue, positive, ersetzt werden.
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Baethge-Kinsky, Dr. Volker:

Umdenken bei Bildungstragern? Alternative Qualifizierungswege (in der Arbeits-
marktpolitik). ver.di Fachtagung ,Renaissance der Aus- und Weiterbildung?“. Berlin,
7.11.2007. (Monito Arbeitsmarktpolitik).

Pladiert fir die Uberwindung der alten Grenzen zwischen arbeitsferner Bildung und bildungs-

ferner Arbeit. Betriebe als Qualifizierungsakteure starker in den Mittelpunkt riicken.

,Bildungsferne® Adressatengruppen bediirfen ,arbeitsnaher” Lernformen (vgl. Manzl!) Wich-
tig: individuelle Beteiligungsrechte der Adressaten ausbauen — Bildungsgutscheine haben

die Beteiligungsrechte der Adressaten nicht gestarkt.

Bildungsferne Gruppen in Deutschland und Ungarn. Eine interkulturelle Studie zur
Erwachsenenbildung. Von: Aniko Urigéné Acs , Csilla Lukacs, Katharina Sebastian, Marei-
ke Keppler. Universitét Jena, Erziehungswiss. Institut.
http://www?2.uni-jena.de/erzwiss/dup_3/Bildungsferne_Kepzestavoli/Einleitung.html

Frauen als ,Bildungsferne” Gruppe, obwohl sie immer besser ausgebildet sind. ,Berufs-
riickkehrerinnen® und spezielle familien/frauenspezifische Bildungsbedurfnisse: flexible und
finanzierbare Bildungsangebote, gut erreichbar, mangelnde Erfahrung beim Lernen bertck-
sichtigen, an Alltagserfahrungen anknipfen, Auseinandersetzung mit der eigenen (Fami-

lien)Rolle ermdglichen.

Bremer, Helmut. Die zwei Gesichter des Bildungsurlaubs. ,Arbeit und Leben‘ zwischen
Tradition und Innovation. agis Info Nr. 6, Juni 1998.

Bericht Gber ein Forschungsprojekt zum Bildungsurlaub in Niedersachsen — u.a ,Bildungs-
ferne” und politische Bildung — auch relevant fir betriebliche WB.

Vorschlag: Anbieten von Seminaren mit Beratungscharakter fur prekére Lebenslagen —




kénnte Um- Neuorientierung mit einschlie3en.
These: Das ,ein den Mentalitéten dieser Gruppe entsprechendes Angebot am radikalsten mit

etablierten Bildungsformen und -theorien brechen muss.” (ebd. S. 4)

Brining, Gerhild; Kuwan, Helmut. Benachteiligte und Bildungsferne — Empfehlungen fir
die Weiterbildung. Hg. Deutsches Inst. f. Erwachsenenbildung. Gefordert v. bmb+f, Biele-
feld 2002. Berichte der durch das bmbf geférderten Projekte ,Benachteiligte in der Weiter-
bildung“ und Empfehlungen.

Begrifflichkeit der Bildungsbenachteiligung wird kritisch hinterfragt (z.B. Frauen sind nicht alle
benachteiligt, sondern spezielle Gruppen wie Migrantinnen, Arbeitslose, Analphabeten, kein
Zugang zu Medien etc.). Empfehlungen fir die Konzeption und Durchfiihrung von WB-
Mafnahmen fur besondere Gruppen lauten: Lern- und Kompetenzzentren einrichten; Kom-
bination von Arbeiten und Lernen, aufsuchende Beratung, niedrigschwellige Angebote, ver-
starkte Werbung u. neue Ansprechformen, individuelle Foérderplane u. Casemangement,

Lernbegleiter/Tutoren.

Bude, Heinz. Die Ausgeschlossenen. Das Ende vom Traum einer gerechten Gesell-
schaft. Minchen 2008. Heinz Bude, Prof. f. Soziologie, Universitat Kassel und Mitarbeiter
am Hamburger Inst f. Sozialforschung.

Der Autor bestreitet nicht die durch PISA-Studien konstatierten Bildungsdefizite von Jugend-
lichen, jedoch die Haupttendenz der aktuellen bildungspolitischen Diskussion: Figuren der
,Bildungsferne® ausschliellich als Mdngelwesen wahrzunehmen, statt als komplexe Misch-
wesen, die sowohl aus Nicht-Kénnen wie Kénnen bestehen. So seien ,ausbildungsmuide
Jugendliche® nur im Verhéltnis zu den offiziellen Bildungsinstitutionen ,mtide*. In ihrer Peer-
Group attestiert er lhnen Schnelligkeit, Wendigkeit, rasche Auffassungsgabe, taktisch-

soziales Maskenspiel - vermischt mit ,funktionalem Analphabetismus®.

Derichs-Kunstmann, Karin.(Hrsg.) Frauen Bildungs Arbeit. Vom Gesprachskreis zum
Event. Perspektiven am Beginn des 21. Jahrhunderts. FIAB Materialien aus der Frauen-
und Geschlechterforschung, Bd. 8., Mai 2005. Darin: Berufsbezogene Frauenbildung — Vom
Nachhilfeunterricht zum Reparaturbetrieb? Von Susanne Braun.

These: ,Die Unterreprdsentanz der Frauen in der beruflichen WB ist ...Vermittelt durch den
geschlechtsdifferenten Zugang zum Arbeitsmarkt. Die geringe TN von Frauen ergibt sich

...aus ihrer Beschéftigung auf unterem und mittlerem betrieblichen Positionen und der haufi-
R ——————
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gen Ubernahmen von Teilzeitarbeit. Die Ubernahme und Zustandigkeit fur familiare Aufga-
ben wirkt zusétzlich als erhebliche Barriere fiir die Weiterbildungsbeteiligung von Frauen.*
(S. 20) Lésungsansatz: ,Bildungskonzepte, die den Interessen von Frauen gerecht werden
wollen, missen daraufhin Gberprift werden, ob sie bestehende Rollenbildern verhatftet blei-
ben, oder ob sie Méglichkeiten zu einem Abbau ungleicher Strukturen bieten.” (ebd. S. 23)
Verdeckte Diskriminierung: Mehrheit der Angebote in der betrieblichen WB und bei den gro-
3en Bildungstragern bertcksichtigt nicht die Interessen und Lebenslagen der Frauen — we-
der inhaltlich noch organisatorisch. (ebd. S. 24)

Klein, Rosemarie; Reuter, Gerhard

Lernberatung als Lernprozessbegleitung in der beruflichen Weiterbildung — Voraus-
setzungen der Einrichtungsebene. Deutsches Inst. f. Erwachsenenbildung, Juni 2004. (In:
Matthias Rohs, Bernd Kapplinger (HG.) Lernberatung in der beruflich-betrieblichen Weiterbil-
dung. Konzepte und Praxisbeispiele fur die Umsetzung. Waxmann 2004. htttp://www.die-
bonn.de/publikationen/online-texte/index.asp

Fur die Autoren ist Lernberatung eine Konzeption beruflicher Erwachsenenbildung, die Ant-
worten auf die Anforderungen des lebenslangen Lernens und selbst organisierten Lernens
aus der Perspektive der organsierten Erwachsenenbildung gibt. Im Zentrum der didaktisch-
methodisch Uberlegungen stehen die Lernenden mit ihren Interessen, (Lern-) Zielen, und
ihren biografisch erworbenen Haltungen und Kompetenzen zum Lernen. Es werden hinsich-
tlich der WB-Einrichtungen die notwendigen Voraussetzungen und Verédnderungsbedarfe

diskutiert. (Lernberatung als Lernprozessbegleitung)

Nadar, Laima.

Berufliche Weiterbildung und Geschlechtergerechtigkeit. In: Report. Zeitschrift fur Wei-
terbildungsforschung Heft 3, 2007. (s. 29-38)

Der Beitrag untersucht, wie die Faktoren Erstberuf, Erwerbstatigkeit und —status sowie priva-
te Lebenszusammenhange Geschlechterungleichheit in der beruflichen Weiterbildung her-
vorrufen und verstérken. Mit der Geburt des ersten Kindes steigern die Vater ihre Weiterbil-
dungsteilnahme Uberdurchschnittlich - bei den Muttern sinkt diese unterdurchschnittlich.

Ohne Kinder sind Frauen weiterbildungsaktiver als Manner.

Nagel, Bernhard. Prof. Dr.
Gerechtigkeit und Recht auf Weiterbildung. In: In: Report. Zeitschrift fir Weiterbildungs-
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forschung, Heft 03/2007, S. 9-18.

Zeigt strukturelle Diskriminierungen in der Weiterbildungsbeteiligung auf: Nachholen von
Schulabschlissen; berufliche Weiterbildung konzentriert sich auf die bereits Qualifizierten;
Grundstock von Nie-Teilnehmenden; Personengruppen wie befristet Beschéftigte, Leih- und
Teilzeitarbeiterinnen, Migrantinnen, Frauen mit Kindern etc. sind unterreprasentiert. Sieht
dadurch das Teilhaberecht auf berufliche Weiterbildung unter Berufung auf die Berufsfreiheit
gefahrdet, der Staat ist in der Verantwortung, wenn permanente Nichterfillung justiziabel ist.

Ders. Weiterbildung als Zukunftsinvestition. Tagung der Gesellschaft flr Arbeits- und
Wirtschaftsforderung, Freistaat Thiringen, 21./22.10.2004, Erfurt.

Nicht Bildungsabbruch, sondern Bildungsunterbrecher; Unterinvestition der Unternehmen,
des Staates und der Individuen in WB; sensible Bereiche der WB: Schwachstellen der indiv.
Weiterbildungsbeteiligung It. Infas-Studie, 2003: Frauen mit Kindern beteiligen sich unver-
haltnismaRig wenig an WB-MalRnahmen, Zuwanderer, KMU, Altere, Einkommensschwache,
sehr gute Vorschlage zur Finanzierung der WB. Migranten werden nicht in Bildungsangebote
integriert.Nie-Teilnehmer an WB: Frauen mit Doppelbelastung aus Erwerbstétigkeit u. Kin-

derbetreuung.

Schemmann, Michael. Gerechtigkeit in der beruflichen Weiterbildung? In: Report. Zeit-
schrift fur Weiterbildungsforschung, Heft 03/2007, S. 19-28.

Relativiert die weit verbreitete Auffassung vom positiven Zusammenhang von Sozialkapital
und Weiterbildungsteilnahme, aufgrund von empirischen Befunden aus Nordirland. Fragt
abschliel3end danach, welche Merkmale von Weiterbildungssystemen geeignet erscheinen,

um gesellschaftliche Teilhabe zu férdern.

Ulrich, Joachim Gerd. ,Benachteiligung” — ein schillernder Begriff? Stigmatisierung im
Bereich der aufRerbetrieblichen Lehrlingsausbildung. (akt. Fassung von 1998) In: Viertel-
jahreshefte zur Wirtschaftsforschung, 76.Jg., Heft 4, S. 370-380.

In Deutschland werden viele Jugendliche als sogenannte ,,sozial benachteiligte” oder ,Jlem-
beeintrachtigte“ Auszubildende aul3erbetrieblich ausgebildet. Dies ist ein rein verwaltungs-
technischer Problemlésungsversuch, um ihnen trotz des betrieblichen Lehrstellenmangels
eine Ausbildung zu ermdglichen. Die Bereitstellung von Lehrstellen ist keine staatliche Auf-
gabe. Verwaltung muss ihr Handeln legitimieren — notfalls tber die Stigmatisierung von Ju-

gendlichen als ,Benachteiligte®.
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lll. Lernzentren — Lernportale -Veranstaltungen — Fortbildungen — Projekte -

Was ist ein LernLaden? Ein offenes "Ladengeschéft”, das zu ladentypischen Offnungszei-
ten eine breite Angebotspalette rund um das Thema Weiterbildung offeriert. Das Angebot
reicht von der Information tber Weiterbildungsmoglichkeiten, der individuellen personlichen
Beratung bis hin zur Nutzung der Weiterbildungsberatung und Recherche im Internet.
LernLaden gibt es Berlin (www.LNBB.de; Pankow, Neukdlln, Am Ostkreuz und mobil (LDS).

Daneben gibt es Lernzentren (In Europa: ,learning centres) wie Appolinius in Marzahn-
Hellersdorf, www.appolonius.de, auch in anderen Stadten (TU Chemnitz, Offenbach, Saar-

land, Detmold, Bad Kreuznach, Nirnberg, Essen) auch unter anderen Namen: Lernstudio,
Schau mal rein, Kreativzentrum etc. Alle wurden entwickelt im Rahmen der Lernenden Re-
gionen (bmbf-Programm).

Diese ,Fitnessstudios” flir den Kopf sind moderne Dienstleistungsfilialen, in denen jede und
jeder nach eigenem zeitlichen und inhaltlichen Ermessen ihre Kompetenzen trainieren, sich
Fortbildungen empfehlen oder eine Lernberatung in Anspruch nehmen kann. Gestutzt auf
modernste Infrastruktur stehen Lernangebote regionaler Weiterbildungstrager zur Verfiigung,
erganzt durch professionelle Lernberater und Lernberaterinnen, die eine individuelle Beglei-

tung der Lernenden ermdglichen.

Literatur: inform. Das Netzwerk-Magazin fiir Lernende Regionen, Heft 01/08. Im Fokus:
Lernzentren in den Lernenden Regionen. Hg. DLR, Bonn 2008.
Lernen neu denken. Lernzentren in den Lernenden Regionen. Hg. Themennetz: Neue

Lernwelten im Rahmen des Programms Lernende Regionen, Saarbriicken 2008.

Lernportal www.ich-will-schreiben-lernen.de. U.a. mit der Comeniusmedaille und anderen

Ehrungen ausgezeichnetes interaktives Lernportal, das Lernern mit gravierenden Schreib —
und Leseschwéchen eine Briicke in die Welt der Druckschrift ermoglicht. Sowohl im Rahmen
eines Kurses als auch anonym mit einem Online-Tutor zu benutzen. Vgl. Ute Szudra. The-
menmodul fir ethische Bildung. Lebensbewaltigung und Benachteiligung, und ,Herausforde-
rung: An-Alphabetismus in Berlin: Handlungsstrategien und Empfehlungen fur die Politik. Im
Auftrag der Fraktion Blindnis 90/Die Grinen, Berlin. Gutachten, Mai 2008. Von Thomas Wel-

zenbacher.
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Bildungsferne Menschen fir die Weiterbildung gewinnen Il. 2. Workshop zur Entwick-
lung von Strategien und Ideen auf der bildungspolitischen, Einrichtungs— und Veranstal-
tungsebene. 16./7. 12.2004, Ref. Dr. Klaus Meisel.

Gute Analyse der Nichteilnehmenden: Frauen, KMU, ALO, Einkommensschwache etc.,
Handlungsempfehlungen: Aufsuchende Beratung im Betriebe; Férderung der WB 1. Ein-
kommensschwache; Vereinbarkeit Familie u. Beruf; Bedirfnisgerechte WB, Angebote, die
sich an lernschwachen und lernmiiden Gruppen orientieren. Gute Praxis und Erfolgs-
faktoren (S. 16) WB Marketing fur Bildungsferne: (s. 19)z.B. Nutzerorientierung, nieder-
schwellige Angebote.

Bildungsscheck. Projektbericht: Erschliel3ung individueller Zugange zu bildungsfernen Be-
schaftigten aus KMU durch Nutzung kirchlicher Strukturen und Verbande bei der Implemen-
tierung Bildungsscheck NRW. Von Sabine Preuf3 u. Doris Sandbrinck. Dusseldorf 2007.

Ziel des Projektes war, Lotsen auszubilden, die in der Lage waren, Bildungsferne zu moti-
vieren und Uber den Bildungsscheck hinaus auch auf andere Forderinstrumente der berufli-
chen Bildung zu verweisen. Ergebnis: Statt neuer Werbestrategien bedarf es Lotsen und
individueller Ansprache bzw. Motivation, um Hilflosigkeit im Umgang mit einem intransparen-

ten Bildungsmarkt sowie Hemmschwellen anzubauen.

Fachkonferenz Individuelles Lerncoaching. 19. Juni 2006, Diakonische Akademie Berlin.
Bilanz und Ausblick im Modellversuch ,Individuelle Lernbegleitung — ein malinahmeunab-
hangiges Beratungs- und Coachingangebot fur Jugendliche mit besonderem Fdrderbedarf.
Erfahrungen mit und Pladoyer flr Lernbegleitung, Subjektorientierung, Lernen und Umler-
nen.

These v. Prof. Dr. Manfred Eckert, Professor f. Berufspadagogik u. berufliche WB an der
Universitat Erfurt: Beratung als Begleitung des individuellen biographischen Weges, insbe-
sondere benachteiligte junge Menschen brauchen institutionelle abgesicherte Begleitung und
Beratung. Ist dies ein Ubertragbares Konzept auf Betriebe fur Ungelernte oder/und Berufs-

rickkehrerinnen?

Chancengleichheit und Weiterbildung, Weiterbildungskonferenz Potsdam 2002, Forum V.
Prof. Dr. Ekkehard Nuissl. Institutionelle Voraussetzungen erhéhter Chancengleichheit.

Institutionen der Bildung und Weiterbildung sind ein historischer Erfolg entwickelter Gesell-
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schaften und eine gesellschaftliche Innovation. Aber: eine amerikanische Untersuchung
zeigt, Erwachsene lernen 80% dessen, was sie lernen, nicht in Institutionen. Grof3e Unter-
schiede zwischen allgemeiner und beruflicher WB hinsichtlich Tragerstruktur. Beste Datenla-
ge bei VHS — aber grol3e Streuung nach Alter u. gender beziigl. Nachfrage. Besonders bei
VHS zu wenig zielgruppenspezifische Angebote z.B. fur Arbeitslose, Altere, Analphabeten
und Migranten. Grundsatzliches Problem: gerade Arbeitslose profitieren kaum von Weiter-
bildung. Forderung: Gruppen mit ,Nachteilen® brauchen Support. (Informationen, aufsuchen-

de Bildungswerbung, Angebote vor Ort etc.)

Tiroler Weiterbildungskongress 2007 ,Erfahrung gefragt‘. Workshop: Neue Lernkulturen
in Unternehmen. Erfahrungen der ADVOCATE-Trainerinnen aus der Arbeit mit an- und un-
gelernten Mitarbeiterinnen in den Pilotunternehmen. Methodisch-didaktisch erprobte Unter-
richtskonzepte fur die Zielgruppe von Monika Manzl.

Sehr gute Tipps und Hinweise (Motivation, Ansprache, Neue Lernkultur, Lernen am Arbeits-
platz) - auch zu Gender Mainstreaming.

www.manzl-consulting.com und www.equal-advocate.at

Fortbildungen zur Lernbegleitung/Lernberatung

Das Fachprofil Lernbegleitung ist entstanden als Entwicklungsvorhaben im Rahmen des
Programms ,Lernende Regionen — Férderung von Netzwerken®, geférdert durch das Bun-
desministerium fir Bildung und Forschung und den Europaischen Sozialfonds. Die Fortbil-
dung wird durchgefihrt in Kooperation von Helliwood media education Berlin und dem Bil-
dungszentrum der Stadt Nurnberg. (Lernorte: Berlin, 2008/9 und Niirnberg, 2009).

Die Ausbildung umfasst vier Prdsenzseminar, drei betreute Praxisphasen und eine qualifika-
tionsbegleitende Betreuung/Lernbegleitung — Blended-Learning-Konzept. Ziel des Kollegs ist
es, die TN fur eine kompetente Begleitung von Lernprozessen zu qualifizieren (Kita, Schule,
Berufsausbildung, Universitat, Unternehmen, Ehrenamt etc.).

www.bits21.de und www.helliwood.de

Daraus ergeben sich auch fur die Berufsausbildung andere Erwartungen an die Ausbilder
oder in der Fort- und Weiterbildung andere Haltungen der Dozenten und Dozentinnen:
z.B. Die Rolle des Ausbilders als Lernbegleiter und Coach. Ein Seminar der Deutschen

Gesellschaft fur Personalfiihrung, Hamburg, November 2008.
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In der berufsbegleitenden Weiterbildung bietet die Kaiserswerther Diakonie eine Weiter-

bildung fiir Lernberater und Lernberaterinnen in Gesundheitsberufen an.

In der Schweiz gibt bereits seit einigen Jahren einen umfangreichen Nachdiplomkurs Ler-
nende coachen - fir eine neue Lernkultur. Das Angebot vom Institut fiir LernCoaching
und Lernkultur, Zollikerberg, richtet sich an Lehrpersonen, Ausbildungsverantwortliche in der
Schule und im Beruf und alle anderen (potentiellen) Lernbegleiter.

Lernen des Lehrens und der Lernberatung — Prinzipien und Techniken der Bildungs-
beratung. Wintersemester 2008/9. Universitat Duisburg-Essen. Dipl. Pad. Annette Manz.
Das Seminar beschéftigt sich mit den verschiedenen Formen der Lernbegleitung (Coaching,
Mentoring, Lernberatung), deren Techniken und Anwendungsbedingungen; Lernwiderstan-
de, Emotionen und Gruppendynamik sowie Reflexion der Beratungssituation runden das

Thema ab.

I1l. Machbarkeitsstudien

a) Lernladen und Lernbegleitung

Als Antwort auf die Herausforderungen und den Wandel der Arbeitswelt hat sich in den letz-
ten Jahren ein neues Lern- und Lehrverstandnis herausgebildet. Eine Schlisselrolle spielen
dabei Begriffe wie ,, Entdeckendes Lernen” und ,Handlungsorientiertes Lernen®.

Das Entdeckende Lernen ist eine Form des Lernens, bei der den Lernenden nicht im Voraus
gesagt wird, was und wie etwas tun sollen. Stattdessen ist ein wichtiger Teil der Aufgaben-
bewaltigung, den Lernweg selber herauszufinden. Beim Handlungslernen geht es darum,
dass die Lernenden ihre Erfahrungen machen und aufarbeiten, dass sie daran wachsen
kénnen um sich schlielich selber verandern zu kénnen. Handeln und Handlungskompeten-
zen koénnen nur dadurch erlernt werden, dass man selber handelt.

Damit diese neuen Formen stattfinden kdnnen, werden an Lehrpersonen vollig neue Anfor-
derungen gestellt: Es geht nicht mehr um anleiten, Erklaren, Vormachen, sondern darum
selbstandige Lernprozesse von Lernenden in Gang zu setzen und zu unterstitzen und aus-
zuwerten.

Auf dem Hintergrund der guten Erfahrungen mit Lernbegleitung und Lernléden - tGberwie-

gend in anderen Bundeslandern - sollte dieses Modell in NRW weiter ausgebaut werden.

1. Machbarkeitsstudie fiir Gelsenkirchen:
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Qualifizierung zum/r Lernberater/in — modulare Fortbildung mit dem Ziel, Menschen fir
eine kompetente Begleitung von Lernprozessen zu qualifizieren. Lernberaterinnen erarbeiten
gemeinsam mit den Lernenden einen ,personlichen Lernwegweiser®, um Lernziele stecken
zu konnen. Die Fahigkeit des selbstorganisierten Lernens erhéht sowohl die persénliche
Handlungs- als auch die Beschéftigungsfahigkeit.

Zielgruppe: Alle Menschen — auch Ehrenamtliche — unabhé&ngig davon, ob Sie in der Kita, in
der Schule, im Lernzentrum, an der Universitat, im Stadtteil oder Seniorenclub verantwortlich
sind. Kursleiter und Kursleiterinnen absolvieren eine interne Weiterbildung zum Lernbeglei-
ter, damit sie den Rollenwechsel ,vom Lehrenden zum Coach® bewaltigen kénnen.

Die Qualifizierung wird 2009 in Zusammenarbeit von DGB-Bildungswerk NRW e.V. und

Volkshochschule Gelsenkirchen (im Rahmen der Lernenden Region Emscher-Lippe) konzi-
piert — in Anlehnung an ahnliche Qualifikationen in Nurnberg, Hamburg und Berlin (ebenfalls
im Rahmen der Lernenden Regionen). Die erste Fortbildung kénnte im Herbst 2009 starten.

Einsatz der Lernbegleiter als (ehrenamtliche) Paten im Ubergang Schule und Beruf. Ein
diesbezugliches Projekt gibt es bereits in Gelsenkirchen in Kooperation mit vielen Haupt- und
Gesamtschulen. Lernbegleiter kbnnen besonders in den Berufswahlorientierungsbiros
(BOB) eingesetzt werden.

Lernzentren/Lernladen

Zentralbibliothek/SchilerCenter: Hier finden Schiilerinnen ab der Sekundarstufe | Lernhil-
fen und —materialien fur den Unterricht, fiir Ausbildung und Bewerbungsverfahren, sowie
fur's Studium. Das SchulerCenter ist ein gut frequentierter aul3erschulischer Lernort, der
durch ausgebildete Lernbegleiter weiter aufgewertet wirde.

Lernladen Hassel - Lernzentrum im (zuklnftigen) Stadtteilzentrum Hassel. Ein solcher Lern-
laden kdnnte - neben dem Stadtteilbliro angesiedelt - ein Café, die Schilerfirma Mehrwert
und andere Angebote fur den Stadtteil vorhalten, der inzwischen Teilgebiet der interkommu-
nalen Stadterneuerung ist. In diesem Programm sind ergdnzende und integrierte Bildungs-
angebote insbesondere fiir Menschen mit Migrationshintergrund geplant. Hassel hat mit der
,Bildungsoffensive Hassel” hierzu viele Vorarbeiten geleistet.

Weitere Einsatzmaoglichkeiten sind denkbar: z.B. im Mehrgenerationenhaus Gelsenkirchen-
Bismarck, im AWO Stadtteilladen Bulmke oder in Familienzentren.
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2. Betriebliche Lernbegleiter — Lernlotsen fur Bildungsferne im Betrieb

Analog zu den guten Erfahrungen mit Lernbegleitung sollte dieses Instrument in den Betrie-
ben starker genutzt werden. Gerade fur Bildungsferne ist es wichtig, dass ihnen vertraute
Menschen Bildungsangebote naherbringen, diese ortsnah — mdglichst in den Betrieben -
stattfinden und sie wahrend der Fortbildung vertrauensvoll untersttitzt werden.

Betriebliche Lernbegleiter ermitteln den Fortbildungsbedarf ihrer Kollegen und Kolleginnen
direkt am Arbeitsplatz und entwickeln gemeinsame Strategien zur Umsetzung in mdglichst
kleinen Schritten.

Sie motivieren und unterstitzen ihre Kollegen und Kolleginnen auf dem Weg ihre jeweiligen
Qualifikationsbedarfe herauszufinden und sich firs Lernen (wieder) zu interessieren.

Dazu ware es sinnvoll insbesondere in KMU eine Anzahl von Mitarbeitern und Mitarbeiterin-

nen speziell zu schulen, die diese Aufgabe wahrnehmen koénnen.

Seminarkonzept:

Seminar 1: Wissenschaft und Forschung (1 Tag)

e Forschungsergebnisse zum Lebenslangen Lernen
e Ergebnisse aus der Lern- und Gehirnforschung

o Diversitymanagement; interkulturelle Lernformen und intergenerative Aspekte

Seminar 2: Unterstitzung von Selbstlernprozessen - Methoden (2 Tage)

e Lehr-/ Lernkulturen, auch fur Bildungsferne

e Lernarrangements mit unterschiedlichen Sozialformen
e Lerntechniken fur eigenverantwortliches Arbeiten

e Moderation

o Kollegiale Beratung — Lernbegleiter im Betriebsalltag

Seminar 3: Lernprozesse mit Medien effektiv unterstitzen (1 Tag)

e mediale Unterstitzung von individuellen Lernprozessen
e E-Learning, Blended Learning, Lerndatenbanken

e Lernférderung durch Internet und Intranet
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Seminar 4: Kompetenzen — erkennen und bewerten (1 Tag)

¢ ldentifizierung, Bewertung und Anerkennung nicht formalen und informellen Lernens
o Selbstreflexion und Kompetenzfeststellung
e ProfilPASS, Schweizer Handbuch, Kompetenzkatalog

3. Bildungsarbeit mit Bildungsfernen: Wiedereinsteigerinnen

Frauen gelten heute nicht mehr grundsatzlich als ,Bildungsferne® Gruppe, dazu sind sie viel
Zu gut ausgebildet. Frauen sind also nicht alle benachteiligt, sondern spezielle Gruppen wie
Migrantinnen, Arbeitslose, Analphabeten oder Frauen die keinen kein Zugang zu Medien etc.
umso mehr gilt dies, wenn zwei oder mehrere Faktoren zusammen kommen: Frauen mit
Kindern und Migrationshintergrund.

Geschlechterungleichheit in der beruflichen Weiterbildung ist noch immer der Normalfall: Mit
der Geburt des ersten Kindes steigern die Vater ihre Weiterbildungsteilnahme Utberdurch-
schnittlich - bei den Muttern sinkt diese unterdurchschnittlich. Ohne Kinder sind Frauen tbri-

gens weiterbildungsaktiver als Manner...

Susanne Braun schreibt dazu: ,Die Unterreprasentanz der Frauen in der beruflichen WB ist
...vermittelt durch den geschlechtsdifferenten Zugang zum Arbeitsmarkt. Die geringe TN
von Frauen ergibt sich ...aus ihrer Beschaftigung auf unterem und mittlerem betrieblichen
Positionen und der haufigen Ubernahmen von Teilzeitarbeit. Die Ubernahme und Zustandig-
keit fur familidre Aufgaben wirkt zusétzlich als erhebliche Barriere fur die Weiterbildungsbe-
teiligung von Frauen.” (S. 20)

Daraus folgt, dass ,Bildungskonzepte, die den Interessen von Frauen gerecht werden wol-
len, mussen daraufhin Uberprift werden, ob sie bestehende Rollenbildern verhaftet bleiben,
oder ob sie Mdglichkeiten zu einem Abbau ungleicher Strukturen bieten.“ (ebd. S. 23). Ver-
deckte Diskriminierung ist immer noch anzutreffen: Die Mehrheit der Angebote in der betrieb-
lichen WB und bei den grof3en Bildungstragern berlcksichtigt nicht die Interessen und Le-
benslagen der Frauen — weder inhaltlich noch organisatorisch. (ebd. S. 24)

Auf diesem Hintergrund wurde die Seminarkonzeption ,,Zuriick in den Beruf — aber wie?“
(s. unten) entwickelt, die fur ,Berufsriickkehrerinnen* mit Migrationshintergrund ein mafige-
schneidertes Angebot bereitstellt. Das Seminar ist finanzierbar, moglichst kostenlos, es wird
im Stadtteil angeboten - direkt im Familienzentrum — wo es auch beworben wird. Das Ange-

bot beriicksichtigt die Bildungsbedurfnisse der Teilnehmerinnen, ihre mangelnde Erfahrung
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beim Lernen. Die Lernbegleiterinnen knipfen an den Alltagserfahrungen der TN an, schaffen
eine positive Lernatmosphéare und eine ermdéglichen die Auseinandersetzung mit der eigenen
(Familien)Rolle.

Den Frauen sollen verschiedene, multimodale, interessante und kommunikationsorientierte
Lernarrangements angeboten werden. Sie sollen die subjektiven Erfahrungshintergriinde
ansprechen und neue Fragen ertffnen. Lernen soll als positive Anstrengung empfunden
werden. Die Lernsituation soll emotional fir die lernungewohnten Frauen attraktiv sein —

nicht zuletzt durch das gemeinsame Fruhsttick zu Beginn jeder Lerneinheit.

Seminarkonzept : Zurlick in den Beruf — aber wie? - flir Wiedereinsteigerinnen (mit

Migrationshintergrund)

9 Termine a 3 UE, 9.30 — 11.45 Uhr, einmal pro Woche, in Kooperation mit dem Familien-

zentrum und Jugendzentrum in Gelsenkirchen-Hassel

Zielgruppe: 10-12 Mitter mit Migrationshintergrund, die (wieder) arbeiten gehen méchten;
die Kinder sind im Kindergarten oder/und in der Grundschule.

Teamerinnen: Zwei Lernberaterinnen, davon eine mit (turkischem) Migrationshintergrund

Akquise uber direkte Ansprache der Miitter in Kitas und Grundschulen im Stadtteil Hassel

sowie Uber Kirchengemeinden und Moscheeverein

Kooperationen: Bildungsoffensive Hassel, Kirchengemeinde Lukas und Familienzentrum
Hassel, Moscheeverein, RAA, DGB-Bildungswerk NRW e.V., Gleichstellungsbeauftragte des

Evgl. Kirchenkreis Gelsenkirchen und Wattenscheid

Vorbemerkung: Jede Unterrichtseinheit beginnt mit einem kleinen Friihsttick von ca. 15 min.

Begriuf3ung, Kennenlernen, Vorstellung des Seminarkonzeptes, Formalitaten

Die beiden Teamerinnen begrif3en die Frauen- Die Frauen suchen sich aus ca. 30 unter-
schiedlichen Fotos eines aus, das zu ihrer Situation passt. Die Teamerinnen bitten diese,
sich anhand ihres Bildmotivs kurz vorzustellen.

Frahstick und erstes Gruppengespréach: die Frauen sitzen an drei Tischen und lernen sich
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anhand einiger Fragen kennen: Warum bin ich hier? Was hat den Ansto3 gegeben fir den
Veranderungswunsch? Was méchte ich hier (kennen)lernen?

Die Teamerinnen bitten die TN zu erzahlen, wortiber an den drei Tischen geredet wurde:
Gibt es Gemeinsamkeiten, ahnliche Themen oder Beweggrinde?

Die Teamerinnen notieren die AuRerungen auf Karten, stellen diese nach Themen zusam-
men und stellen einen Bezug her zum weiteren Seminarverlauf:

AnschlieRend: Vorstellen des Seminarkonzept und Erledigung der Formalitaten.

Methoden: Visualisierung, Moderationskarten, Gruppengesprach, Plenum

Was kann ich —was interessiert mich? (Berufliche) Erfahrungen, Kenntnisse und

Kompetenzen

Gruppengesprach beim Frihstiick zum Thema: welche Kenntnisse, Fahigkeiten habe ich —
was schatzen andere an mir? Was kann ich gut?

Kompetenztraining: An 10 vorbereiteten Stationen testen je zwei Frauen (per Los zusam-
mengefihrt) gemeinsam, bzw. nacheinander ihre Fahigkeiten. Es gibt handwerkliche Statio-
nen, es geht um Geschicklichkeit, Organisation ebenso wie um soziale und kommunikative
Kompetenzen. Die Aufgaben und Anweisungen kbnnen gemeinsam im Team gelesen und
ggf. besprochen werden. Es gibt fir jede Station eine Zeitvorgabe (ca. 4 min im Durch-
schnitt).

AnschlieRend prasentieren und kommentieren die Zweierteams ihre besten Stationenergeb-
nisse. Daflir bekommt jede Gruppe zur Vorbereitung noch mal 6-7 Minuten Zeit.
Prasentation: 2-3 Minuten.

Personliche Bestandsaufnahme: jede TN erstellt fir sich ein personliches Profil mit Starken
und Schwéachen, was kann ich — was interessiert mich? Fortsetzung/Erganzung bis zum En-
de des Seminars im Plenum.

Methoden: Gruppe, EA, Zweierteams, Plenum, Stationen lernen

Welche Berufe gibt es und welche kommen fir mich in Frage? Wie kann ich Berufe

finden, die fir mich passend sind? Und welche Hilfestellungen gibt es?

Gruppengesprach beim Fruhstiick: Berufe im Umfeld: Eigener Beruf und Beruf des
(Ehe)Partners, Berufe der Nachbarn, Familie, Freunde, Umfeld.

Fragespiel: Das ABC der Berufe — Berufe kennen und identifizieren
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Internetrecherche zu zweit: Berufenet, Stellenbdrse Agentur flr Arbeit, Websites fir berufs-
rickkehrende Migrantinnen (www.migra-net) etc. Jedes Team recherchiert 2-3 Berufsbilder,
die von der Vorbildung und/oder dem Eigeninteresse in Frage kommen.

Préasentation der Berufe vor dem Plenum.

Diskussion in Kleingruppen: Wie kommen personliches Profil und Anforderungen der Berufe
zusammen?

Teamerinnen: Informationen Uber finanzielle Unterstutzung z.B. Bildungscheck, Existenz-
grindungsberatung etc.

Methoden: Team, Plenum, Internetrecherche, Prasentation, Input

Ist mein Deutsch gut genug? Deutsch im Beruf —welcher Kenntnisstand der deut-
schen Sprache ist in welchem Beruf erforderlich?

Gruppengesprach beim Frihstiick: Wie habe ich die deutsche Sprache erlernt?

Wer in Deutschland arbeiten und lernen will, benétigt gute Sprachkenntnisse:

Wie gut diese sein miissen, hangt auch vom Beruf ab. In vielen Berufen kann eine zuséatzli-
che Muttersprache sogar von groRem Vorteil sein.

Deutschtest: Wie ist mein Stand? Kann ich mich in beruflichen Kontexten gut ausdricken?
Auswertung des Tests.

Welche Maoglichkeiten zum Erlernen der formalen Sprache gibt es? Internetrecherche und
Informationsgespréach mit der Fachbereichsleiterin Deutsch als Fremdsprache der VHS Ge-
Isenkirchen (oder einer entsprechenden Dozentin).

Methoden: EA, Gruppe, Plenum, Fachlicher Input — Gespréach, Internetrecherche

Etwas Neues lernen —wie geht das?

Gruppengesprach an drei Tischen beim Frihstick: Erzahlrunde zum Thema: Meine bisheri-
gen Erfahrungen mit Lernen, anschlieBend zusammentragen und im Plenum vortragen:
Was kdnnen oder missen wir lernen, um im Wunschberuf zu arbeiten?

Kurzer Input (Power Point) zum Thema Lernen aus neurobiologischer Perspektive
Aktivierender Lerntypentest anhand gut vorbereiteter Stationen: Die Zweierteams lernen
Fremdworter auswendig — methodisch differenziert: lesen, schreiben, héren, visuell unters-
tutzt, gemeinsam etc. Auswertung im Plenum: Bei welcher der unterschiedlichen Methoden

die meisten Fremdwarter im Kurzzeitgedachtnis der Frauen hangen blieben.
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Methoden: Gruppengesprach, Plenum, Power Point Vortrag, Stationen lernen

Bewerbungstraining — Anlegen einer Bewerbungsmappe

Frihsticksgesprach: Austausch von Erfahrungen mit Bewerbungen.

Recherche im Internet — wie sollte eine Bewerbungsmappe heute aussehen?
Zusammenstellen der wichtigsten Informationen zunéchst alleine, dann zu zweit, anschlie-
Rend Vergleich mit den anderen Gruppen. Prasentation der Ergebnisse im Plenum und Kl&-
rung noch offener Fragen, z.B. wie gehe ich mit Zeiten ohne Berufstatigkeit um?

Anlegen und Prasentation einer vollstandigen Bewerbungsmappe: Anschreiben, Lebenslauf,
Zeugnisse, Foto und Mappe.

Methoden: Gruppengesprach, Einzelarbeit, Teamarbeit, Szenisches Lernen (Prasentation)

Vorstellungsgespréache — Wie geht das?

Frihsticksgesprach zum Stand des personlichen Profils, der Kompetenzen etc.

Rollenspiel: (unter Anleitung der Teamerinnen) Vorstellungsgesprach. Alle TN spielen einmal
entweder die Bewerberin oder die Personalsuchende. Jedes Bewerbungsgesprach wird von
zwei TN dokumentiert und von den Teamerinnen per Video aufgezeichnet.

Gemeinsame Auswertung der Aufzeichnungen und Dokumentation. Ableitung von Tipps fur
das Bewerbungsgesprach — mit Karten auf Pinnwand notieren.

Methoden: Gruppengesprach, Plenum, Dokumentation — Mitschreiben, Szenisches Lernen

(Rollenspiel, Videoaufzeichnung)

Motivation: Wiedereinsteigerinnen zu Besuch

Frihsticksgesprach in drei Kleingruppen: Drei Frauen, die es geschafft haben, z.B. als Ta-
gesmutter, Kinder- oder Altenpflegerin, Betreuerin im Offenen Ganztag (OGS)

erzahlen aus ihrem Berufs- und Familienalltag. Jede Widereinsteigerin wechselt zweimal die
Gruppe, sodass alle TN jede Frau im Gesprach kennen lernen kdnnen.

AnschlieRend Fragen, Diskussion und Auswertung im Plenum: Welche Faktoren, Bedingun-
gen haben zum Erfolg gefuihrt? Was gab den Ansto3? Wie reagierte die Familie? Gab und
gibt es Unterstitzung? Weiterbildung und finanzielle Rahmenbedingungen etc.

Methoden: Vortrag und Gesprach in Kleingruppen, Plenum
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Wie geht es weiter?

Frihsticksgesprach: Wo stehe ich jetzt? Wie sieht mein personliches Profil aus?
Prasentation des personlichen Profils vor der Gruppe: Mein Traumberuf und was ist mein
nachstes realistisches Ziel?

Vereinbarkeit von Familie und Beruf: Wo ist mein Kind gut aufgehoben, wenn ich arbeite?
Wo bekomme ich weitere Unterstiitzung, z.B. Fortbildungen, Existenzgriindungsberatung
etc.?

Idee: Mentorinnen zur Unterstutzung suchen — weiteres Treffen vereinbaren nach einem hal-
ben Jahr.

Erstellung eines Arbeits- und Zeitplanes fur jede TN.

Abschlussrunde — Feedback.

Methoden: Gruppe, Plenum, Prasentation
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