IM BLICKPUNKT

KOMPETENZENTWICKLUNG

MafBstabe und Zielbilder der

Lernprozessbegleitung

» Vor allem fiir Ausbilder besteht eine der gra-
vierenden Konsequenzen ihrer Aufgabe, nun
~Kompetenzen” entwickeln zu sollen, darin,
einen Rollen- und Haltungswechsel vornehmen
zu miissen. Der Wechsel von einem Unterwei-
ser hin zu einem Lernprozessbegleiter ist
jedoch mit wesentlichen Verdnderungen der
bisherigen MaBstibe und Zielbilder verbun-
den. Diese werden hier herausgearbeitet. Es
wird deutlich: Die Grundhaltung der ,Lern-
prozessbegleitung” ist offenbar nicht nur fiir
den Bereich der Erstausbildung bedeutsam,
sondern dariiber hinaus fir alle Felder der
(beruflichen) Bildung - und sollte daher in all

diesen Anwendung finden.*
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Kompetenzentwicklung durch
Lernprozessbegleitung

Schulisch-formale Lehr-/Lernformen, in denen ein beleh-
rend-unterweisender Lehrstil und eine iberwiegend passive
Rezeption des Lernenden (,Kiibellernen“) den Lernprozess
pragen, sind immer weniger dazu geeignet, sich die Fihig-
keiten anzueignen, die man zum Meistern der Anforde-
rungen moderner Arbeits- und Lebenswelten bendtigt.
Immer mehr bedarf es der Fihigkeiten, auch in unplanba-
ren Situationen selbstorganisiert und kreativ handlungs-
fahig zu sein und zu bleiben. Daher ist heute allenthalben,
allerdings auch mit inflationdrem Gebrauch des Begriffs,
von notwendigen ,Kompetenzen“ die Rede. Kompetenzen
sind jedoch hochst komplexe Gebilde, denn sie werden zwar
von Wissen fundiert, aber auch durch Werte konstituiert;
sie werden als personliche Fahigkeiten (Dispositionen) bio-
grafisch erworben, durch Erfahrungen konsolidiert und
letztlich durch den Willen konstituiert (vgl. ERPENBECK/
HEYSE 2007, 163). Die Entwicklung von Kompetenz zielt
daher, ernst genommen, vor allem auf die einer ,Selbst-
organisationsdisposition® (vgl. insbes. ERPENBECK 2002;
ERPENBECK/V. ROSENSTIEL 2007), welche ein (berufliches wie
lebensweltliches) Handeln auch und gerade unter Bedin-
gungen von Komplexitdt und Unsicherheit erlaubt und
ermdglicht. Dies erkldrt, warum fiir den Kompetenzerwerb
die Aspekte des ,Selbst“(-Lernens) eine solch zentrale Rolle
spielen - und zwar fiir Lernende ebenso wie fiir ,Lehrende®
Von groBter Bedeutung fiir die Entwicklung von Kompe-
tenzen sind daher informelle und nonformelle Lernsitua-
tionen, d.h. Mdoglichkeiten des eigenstdndigen und eigen-
aktiven Erfahrungserwerbs fiir die Lernenden. Genauso
entscheidend aber sind die ,Lehrenden® Sie miissen sich
dessen bewusst sein (oder werden), dass nur Wissens-
bestinde ,vermittelt werden konnen, es bei der Lern-
prozessbegleitung aber im Kern auf eine ,Ermoglichungs-
didaktik“ ankommt. Fiir eine so verstandene Lernprozess-
begleitung aber bedarf es einer ihr entsprechenden péd-
agogischen wie personlichen Grundhaltung, d.h. ganz
bestimmter MaBstdbe und Zielbilder. Diese werden hier am
Beispiel des beruflichen Ausbilders betrachtet.
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Individuelle Entwicklung als erste Prioritat

Den Grundbaustein der Lernprozessbegleitung bildet die
individuelle Lernbedarfsfeststellung. Gerade in der Ausbil-
dung, bei der ja (vor allem zu Ausbildungsbeginn) zu gro-
Ben Teilen von einem Noch-nicht-Kénnen auszugehen ist,
bedeutet die Feststellung des individuellen Lernbedarfs,
nicht nur die vorhandenen Stidrken, sondern auch die
Schwichen des Einzelnen feststellen und auf sie eingehen
zu konnen.

Exkurs: Bereits hier begegnen wir einem spannungsreichen Aspekt:
Kompetenzen haben ja ausdrticklich mit dem ,,Kénnen” zu tun - und
das Ziel der Kompetenzentwicklung besteht folglich darin, Handlungs-
situationen verschiedenster Art dann auch meistern zu kénnen. Das
lenkt das Augenmerk sehr leicht lediglich auf die Starken des Individu-
ums. So ist in vielen Verfahren zur Kompetenzfeststellung auch oft von
der Wichtigkeit einer , Starkenorientierung” die Rede. Gerade bei bera-
tungsorientierten Verfahren mit dem Ziel der Erstellung etwa einer
. Kompetenzenbilanz” (vgl. LANG-vON WINS/TRIEBEL 2006, 2007) ist es
naturlich héchst sinnvoll, sich besonders auf die Starken eines Indivi-
duums zu beziehen. Auch wird die Befuirchtung geauBert, dass sich
Lindividuelle Kompetenzentwicklung” lediglich an einer sich immer wie-
der verandernden Arbeitspraxis orientiere, deshalb , bestenfalls nur
kurzfristige Orientierung” geben kénne und somit Gefahr laufe, dass
dann ,immer wieder nach neuen Qualifikationen ,gejagt’ werden
muss”. Hieraus wird der Schluss gezogen, dass ,das Subjekt auf Basis
seiner Starken (Hervorhebg. d. Verf.) Strategien zum Umgang mit
Veranderungen” entwickeln solle (vgl. WitTwer 2007, 6).

Unseres Erachtens bedeutet allerdings gerade ,individuelle Kompe-
tenzentwicklung” mehr als nur eine Orientierung an den Erfordernis-
sen der Arbeitswelt. Der Kompetenzansatz geht nicht von einem star-
ren MafBstab aus, sondern stellt das Individuum in den Fokus seiner
Betrachtung. Die Aufgabe der Entwicklung von Kompetenzen beinhaltet
daher auch die Feststellung des , individuellen Lernbedarfs”, d. h. auch
entwicklungsbedurftiger Strukturen und z. B. Lernblockaden.

Die MaBstébe fiir den Lernprozessbegleiter sollten also nicht
nur von auBen, etwa alleine aus einem betrieblichen Bedarf,
bezogen werden. Individuelle Lernbedarfsbestimmung geht
auch iiber die Feststellung des Ist-Standes hinaus und ori-
entiert sich ebenso an einem Zukunftsbild der Person: Was
braucht dieser individuelle Mensch noch, um seine Ziele (in
der Ausbildung, im Betrieb, im Berufsleben) zu erreichen?
Die betrieblichen Erwartungen sind selbstverstidndlich eben-
falls wichtig - aber der Lernprozessbegleiter ist in erster
Linie dem Lernenden und seiner individuellen Entwicklung
verpflichtet. Dies gilt fiir alle Ebenen der Kompetenzent-
wicklung, der fachlichen und methodischen ebenso wie der
des sozialen und personlichen Verhaltens.

Die ,berufliche Handlungsfahigkeit”

Einen weiteren MaBstab bietet der gesetzliche Zielbegriff
der ,(selbstindigen) beruflichen Handlungsfihigkeit“: Wie
entspricht das personliche Verhalten des Lernenden die-
sem Zielbild? Wo bleibt sein reales Verhalten hinter die-
sem Zielbild zuriick?

Lernprozessbegleiter kommen somit gar nicht umhin, sich
mit solchen Zielbildern einer reifen menschlichen bzw.

beruflichen Entwicklung auseinanderzusetzen, wollen sie
nicht einfach nur ihren subjektiven Meinungen und (Vor-)
Urteilen folgen. Zumindest muss der Lernprozessbegleiter
tiberpriifen, welches Menschenbild er selbst hat, und sich
klar dariiber werden, dass sein piddagogisches Handeln
davon entscheidend geprigt wird: Es wird ihm z.B. eine
ganz andere Spannweite an individuellem Lernbedarf auf-
fallen, wenn er Menschen fiir entwicklungsfihige Wesen
hilt, die auch tiber sich selbst hinauswachsen konnen, als
wenn er von der Existenz unveridnderlicher Begabungen
ausgeht und sich iiber seine eigenen pddagogischen Miss-
erfolge immer wieder mit dem Spruch hinwegtrdstet, dass
man ,aus Ackergdulen keine Rennpferde machen“ konne.
In einem solchen Fall sollte er sich fragen, ob eine pid-

agogische Berufsaufgabe fiir ihn das Richtige ist.

Neben diesen sehr grundsétzlichen Fragen nach seinen

Leitbildern und Grundiiberzeu-
gungen zur menschlichen Ent-
wicklung gibt es fiir den
Begleiter beruflicher Lernpro-
zesse aber noch andere Zielbil-
der, an denen er seine Lernbe-
darfsfeststellung orientieren
kann. Stirker auf aktuelle Ent-
wicklungen bezogen sollte er
sich fragen, was der Lernende
eigentlich noch alles konnen
und lernen muss,
Anforderungen des zukiinfti-

um den

gen Berufslebens zu geniigen.
Dazu muss er sich mit all dem
auseinandersetzen, was uber
den zukiinftigen Wandel in der
Arbeitswelt gesagt und ge-
forscht wird. Er muss sich
bemiihen, seine Ausbildung -
durchaus tiber das hinaus, was
der eigene Betrieb verlangt -
an solchen Zukunftsforderun-
gen auszurichten. Nur dann
kann er auch den Entwick-
lungsstand der einzelnen Ler-
nenden an der Frage messen,
ob sie geniligend geriistet sind,
(absehbaren)
Zukunftsanforderungen zu ge-
niigen. Es geht hier um ein

um auch den

Zielbild, das - vor allem auf
européischer Ebene - als Kon-
zept der Beschiftigungsfiahig-
keit oder ,,Employability“ dis-
kutiert wird.
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Lernprozessbegleitung und ,Beschaftigungs-
fahigkeit/Employability”

Seit einigen Jahren gewinnt im internationalen Zusam-
menhang von OECD und EU das Konzept der ,,Employabi-
lity“ an Bedeutung. Diese ,Herstellung von Beschifti-
gungsfahigkeit® ist einer von vier Pfeilern der europédischen
Beschéftigungsstrategie (EUROPAISCHE KOMMISSION 1999).
Die Tendenz geht dahin, in ihm die zentrale ZielgroBe fiir
die Berufsbildung zu sehen und sich damit von einem (zu)
engen Berufskonzept zu 16sen. Das heiBit konkret: Ziel einer
Berufsausbildung soll nicht mehr lediglich die Vermittlung
eines bestimmten Berufsbilds sein, sondern ein viel weiter
gehendes: Junge Menschen sollen so ausgebildet werden,
dass sie ,,Beschaftigungsfihigkeit” erreichen und diese auch
lebenslang erhalten konnen.

Aufbauend auf einer soliden Basis an personbezogener All-
gemeinbildung sollen alle Berufstitigen befihigt werden,

Aus der Sicht des Lernenden: Selbstbeobachtung des eigenen Lernbedarfs anhand
einer Arbeitsaufgabe

® Was kann ich bei dieser Aufgabe gut?

¢ Wo fuhle ich mich unsicher/tberfordert? Wo bekomme ich ,feuchte Hande"?
® Was fallt mir schwer?

® Was argert mich?

* Wo komme ich ins Schwimmen?

* Welche Fehler unterlaufen mir?

¢ Welche Qualitatsmangel treten auf?

e \WWomit komme ich nur schwer oder gar nicht zurecht?

* Wo bin ich unzufrieden mit mir?

* Wo bin ich unzufrieden mit dem Ablauf?

* Was wirde ich gerne anders oder besser machen?

* Welches Wissen fehlt mir, worliber méchte ich mehr wissen?

® \Was mochte ich besser kénnen?

* Was mochte ich gerne personlich noch dazulernen?

* Wo fuhle ich mich unterfordert?

e Fazit: Was mochte/sollte ich lernen? (fachlich, methodisch, personlich, sozial)
(nach Bauer et al. 2007, 225)

Aus der Sicht des Lehrenden: Lernprozessbegleitung: Anforderungen und Heraus-
forderungen

e Lernziele erkennen lassen, nicht vorgeben.

o Aufgaben stellen, nicht Losungen zeigen.

e Abwagen, wann Fehler und Suchen fruchtbar sind und wann interveniert werden muss.

e Jede Lernsituation als offen und im Detail nicht planbar verstehen, aber den Handlungs-
rahmen klar festlegen/verhandeln.

¢ Das konkrete Verhalten situativ, d. h. passend zur gerade wahrgenommen Situation ent-
scheiden. Dies verlangt viel , Gespur”.

¢ Die zahlreichen Ambivalenzen und Abwageprozesse aushalten, die zu dieser Rolle geho-
ren.

o Uber Methodenvielfalt verfiigen und diese fiir Gruppen und Einzelne lernférderlich und anre-
gend einsetzen.

e Lernprozessbegleitung nicht als gemutlichen Riickzug des Lehrenden verstehen, sondern
als eine Form der Fuhrung, die viel mentale Prasenz verlangt!

e Freiraum lassen, aber zugleich Struktur geben, damit sich dieser Freiraum entfalten kann.

¢ Verantwortlichkeit fur das Einhalten der Zeit und das Erreichen der Lernziele, aber Inter-
vention nur dann, wenn die Lernenden uberfordert sind.

e Es gibt keine starren Regeln und Dogmen (auch nicht, dass man niemals einen Input geben
durfte)!

(nach Bauer et al. 2007, 66)
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ihre fachlichen und beruflichen Kenntnisse stindig zu
aktualisieren, indem sie ihre einmal erworbenen Grund-
kenntnisse durch umfassende Investitionen in Kenntnisse,
Fahigkeiten und Fertigkeiten laufend ergédnzen. Ferner miis-
sen sie lernen, sich selbst aktiv zu vermarkten. Damit wer-
den sie zum , Unternehmer in eigener Sache”. Erwerbsté-
tige, die iiber diese Fahigkeiten verfiigen, sind weniger
abhingig von einem bestimmten Arbeitsplatz und kénnen
sich relativ frei auf den Arbeitsmirkten bewegen. Sie sind
nicht angewiesen auf einen spezifischen Arbeitsplatz oder
Arbeitgeber, sondern konnen Beschiftigung jederzeit auch
anderswo finden. Employability meint somit die persénli-
che Fahigkeit, moglichst vielseitig und auf hohem Niveau
einsatzfihig zu sein und damit die personlichen Risiken der
Beschiftigungslosigkeit in den stidndigen Umbriichen des
Arbeitsmarktes und der Arbeitswelt, aber auch die Abhéin-
gigkeit von einem Arbeitgeber zu minimieren.

Fiir die Arbeitenden soll Employability somit die Gefahr
bannen, arbeitslos zu werden, und ihnen damit ein regel-
méBiges und relativ hohes Einkommen garantieren. Eben-
so kann Employability verhindern, dass die Arbeitenden
einem einzelnen Arbeitgeber bzw. einer bestimmten Sparte
auf Gedeih und Verderb ausgeliefert sind. Beschéftigungs-
sicherheit ist demzufolge nicht {iber eine Sicherung von
Arbeitsplatzen allein zu erreichen, sondern nur dann, wenn
sich auch die Arbeitenden selbst um ihre Beschiftigungs-
fahigkeit kiimmern, diese pflegen und erhalten. Employa-
bility kann zugleich die individuelle Unabhéngigkeit fordern
und die Stellung des Arbeitenden gegeniiber einem Arbeit-
geber stirken. Die Arbeitenden grundsitzlich dazu in die
Lage zu versetzen, ist die Aufgabe der Berufsausbildung, die
damit vorausschauend (priaventiv) qualifiziert.

Berufsbiografische Gestaltungsfahigkeit

Das im Konzept der Beschéftigungsfahigkeit angesproche-
ne, immer wichtiger werdende Vermogen, flexibel mit
beruflichen Verdnderungen umzugehen, offen zu sein fir
tiberraschende berufsbiografische Wendungen, keine star-
ren Erwartungen an bestimmte Beschéftigungskontexte
oder Erwerbsformen zu haben, nicht fixiert zu sein auf
bestimmte Arbeitspldtze und Arbeitgeber und Arbeitszu-
sammenhénge, situationsorientiert (statt regelorientiert) zu
handeln und sich im Handeln von Regeln und starren Pro-
zeduren unabhingig machen zu kénnen, bezeichnen wir
als ,berufsbiografische Gestaltungsfihigkeit®. Sie zu ent-
wickeln, muss heute integraler Bestandteil einer jeden
Berufsausbildung sein. Darin liegt ein wesentlicher Teil
der padagogischen Verantwortung von Lernprozessbeglei-
tern in der Berufsausbildung. Sie schlieBt ein, immer wie-
der priifend festzustellen, wie weit die Lernenden auf dem
Weg zur Entwicklung von berufsbiografischer Gestaltungs-
fahigkeit schon gekommen sind und wo noch individuel-
ler Lernbedarf besteht (siehe hierzu insbes. MUNZ 2005).



~Erfahrungsgeleitet-subjektivierendes
Arbeiten und Lernen

Ein weiteres Zielbild ergibt sich aus dem grundlegenden
Strukturwandel menschlicher Arbeit, der mit der Automa-
tisierung und Informatisierung der Arbeitsabldufe verbun-
den ist. Heute reicht es in praktisch keinem Beruf mehr aus,
lediglich die fachlichen Regeln zu beherrschen und ratio-
nal anzuwenden. In der menschlichen Arbeit werden viel-
mehr verstirkt Elemente wahrnehmungs- und erfahrungs-
geleiteten Handelns notwendig, zu denen auch scheinbar so
Jirrationale* Fahigkeiten wie Gefiihl, Gespiir und Intuition
gehoren. Diese Art des Handelns, und damit auch das zuge-
horige Lernen, wird z.B. besonders dann bendtigt, wenn
vieles fiir das ungetibte Auge ,unsichtbar” bleibt (z.B. in
verkapselten Produktionssystemen), wenn Arbeitsabldufe
storanfillig und nicht komplett planbar sind, wenn die
Dinge schlicht noch unbekannt sind oder in Kooperation
mit verschiedenen Fachleuten bearbeitet werden miissen.
Hier muss man also ein Gespiir, ein Gefiihl, eine Ahnung
entwickeln, d.h. mit allen Sinnen wahrnehmen und asso-
ziativ, bildhaft denken konnen. Man muss mit fritheren
Erfahrungen vergleichen kénnen, ohne sich aber auf diese
zu fixieren, und man muss sich mit personlichem Interes-
se in die Arbeit einbringen kénnen, dennoch aber das
+Eigenleben“ des Arbeitsgegenstandes wahrnehmen und mit
diesem ,dialogisch“ umgehen.

All dies ist gemeint, wenn von ,erfahrungsgeleitetem Han-
deln und Lernen” die Rede ist. Da hierbei subjektbezogene
Fihigkeiten eine ganz besondere Rolle spielen - eben im
Unterschied zu einem Arbeitshandeln, das ,objektivierend*”
vorgeht, indem es auf Rationalitdt, PlanmaBigkeit und
Regelgerechtigkeit beruht, (scheinbar) subjekt-unabhingig
ist und sich seinen Arbeitsgegenstand zum Objekt macht
- werden diese Fiahigkeiten als ,subjektivierende” bezeich-
net (vgl. BOHLE / MILKAU 1988; BAUER et al. 2006). Es muss
also darum gehen, je nach Anforderung der Situation die
jeweils angemessenen Fihigkeitenelemente einsetzen zu
konnen. Dafiir miissten allerdings diese beiden Seiten des
Handelns und Lernens als gleichberechtigte gesehen, aner-
kannt - und auch gelernt werden (kénnen).

Darauf zu achten, wie weit die Lernenden schon in der Lage
sind, ,subjektivierend“ zu handeln, oder ob sich hier noch
ein individueller Lernbedarf verbirgt, gehort somit ebenfalls
zur Aufgabe des Lernprozessbegleiters im Rahmen der indi-
viduellen Lernbedarfsfeststellung.

Die Selbstbeobachtung des Lernenden

Selbstorganisation und Selbstreflexion im Rahmen der
Lernprozessbegleitung wiren nur Schlagworte, wenn ihnen
nicht auch schon bei der individuellen Lernbedarfsfest-
stellung Raum zukdme. Das ,lernende Subjekt als MaBstab*
bedeutet daher selbstverstindlich auch, den Lernenden
direkt an der Ermittlung seines Lernbedarfs zu beteiligen.
Ein Hilfsmittel hierfiir kann ein Bogen zur Selbstein-

schitzung des eigenen Lernbedarfs bieten. Diese Selbst-
einschiatzung bezieht sich, wie bei dieser Art des Lernens
angebracht, auf die Einschitzung des Lernenden in Zusam-
menhang mit einer konkreten, moglichst realen Arbeits-
aufgabe.

Eine solche Selbsteinschitzung dient aber selbstverstind-
lich auch dem personlich-professionellen Qualititsmanage-
ment aller Ausbildenden und Lehrenden - vor allem dann,
wenn sie die Funktion und Rolle der Lernprozessbegleitung
einnehmen wollen.

Fazit

Fiir die Entwicklung von Kompetenzen ist die Lernpro-
zessbegleitung das Mittel der Wahl. Die individuelle Lern-
bedarfsfeststellung bildet den ersten und elementaren
Schritt des Begleitens von Lernprozessen. Weitere Schritte
bestehen fiir den Ausbilder dann darin, auf dieser Basis
Lernvereinbarungsgesprdche zu fithren und Lernwege zu
entwickeln, Lernaufgaben auszuwihlen, Lernarrangements
zu gestalten, den Lernprozess zu beobachten, zu begleiten
und zu unterstiitzen, tiber Lernklippen hinwegzuhelfen,
Auswertungsgespriache zu fiihren, die Ergebnisse des Ler-
nens zu dokumentieren sowie die Weitergabe des Wissens
und der Erfahrungen zu ermdglichen und zu férdern. m
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