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Dorothea Schemme
Vorwort
Nachwuchs- und gleichstellungsfordernde Ausbildung im IT-Bereich

Der Bereich der Informations- und Kommunikationstechnologien ist ein bedeuten-
der Wirtschaftsfaktor in der EU und durchdringt immer stirker alle Bereiche unse-
res Lebens. Frauen wie Manner nutzen diese Technik. Gleichzeitig fehlen Fachkrafte
fiir die Zukunft. Um die Teilhabe an dieser Entwicklung zu sichern, ist es von grof3ter
Wichtigkeit, auch junge Frauen fiir die Berufe in der digitalen Branche zu gewinnen.
Seit Einfithrung der neuen Ausbildungsberufe im IT-Bereich im Jahr 1997 ist der
ohnehin niedrige Frauenanteil von 14 Prozent auf 11 Prozent zuriickgegangen.!
Vor diesem Hintergrund wurde ein auf dreieinhalb Jahre angelegter Modellver-
such des Berufsfortbildungswerks (bfw) in Berlin ,,IT-Kompetenz und Gender-Main-
streaming in der beruflichen Aus- und Weiterbildung“ von 2001 bis 2005 vom Bun-
desinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) aus Mitteln des Bundesministeriums fiir Bildung
und Forschung (BMBF) gefordert und fachlich begleitet. Gemeinsam mit Berliner
IT-Unternehmen hat das bfw diesen Modellversuch entwickelt und erprobt. Ziel war
es, praxisnah Prozessorientierung und Gender-Mainstreaming in der betrieblichen
Ausbildung der IT-Branche zu verkniipfen. Im Kern ging es um die Erhéhung der
Methodenkompetenz und der Genderkompetenz von Ausbilderinnen und Ausbildern
fiir eine ganzheitliche und arbeitsprozessorientierte IT-Ausbildung. Gerade das Aus-
bildungspersonal hat — neben den betrieblichen Fiithrungskréften — eine wichtige
Multiplikatorenfunktion fiir eine gendergerechte Gestaltung von Ausbildungs- und
Arbeitsstrukturen. Aufgabe des Modellversuchs war es:
e das Ausbildungspersonal zu sensibilisieren,
e es fiir eine arbeitsprozessorientierte und fiir beide Geschlechter forderliche Aus-
bildung weiterzubilden,
e Handreichungen, Umsetzungshilfen und Qualifizierungsmodule zu erarbeiten.

Unternehmen wurden darin unterstiitzt, durch innovative Personalpolitik und Re-
krutierungsstrategien sowie durch eine hochwertige Ausbildungsgestaltung den
Anteil weiblicher Auszubildender zu erhohen. Die Bildung eines unternehmens-
iibergreifenden Verbundes diente dazu, den Austausch und die Kooperation der Un-
ternehmen auf der Ebene der Ausbildungsverantwortlichen zu férdern. Die jungen

1 Vgl. Kéhler, Ursula: Mehr Schwung fur die Branche. Im IKT-Bereich werden Fachleute dringend gesucht. In:
FrauenRat 2/08, S. 11.
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Frauen sollten in ihrem Technikinteresse und der Entwicklung ihrer Potenziale ge-
stirkt werden, indem bestehende geschlechtsspezifische Barrieren abgebaut wur-
den. Gerade bei kleinen und mittleren Unternehmen erweisen sich Beratung und
unternehmensiibergreifende Kooperation als unerlédsslich.

In Arbeitsgruppen innerhalb eines Netzwerks mit Berliner IT-Ausbilder/-innen
wurden kontinuierlich Erfahrungen ausgetauscht und Prozesse der Selbstqualifizie-
rung auf fachlich hohem Niveau eingeleitet. Inhaltliche und methodische Schwer-
punkte hierbei waren:

e gendergerechte Auswahl von Auszubildenden,

e die Entwicklung und Erprobung von Lern- und Arbeitsaufgaben,
e der Wandel vom Ausbilden zur Lernbegleitung,

e Projekte als Ausbildungsmethode,

e eine verbesserte Priifungsvorbereitung,

e Bewertung und Beurteilung von Auszubildendenleistungen.

Ausbilderinnen und Ausbilder bestétigten den Bedarf an Fortbildung im Bereich
veranderter Ausbildungsmethoden und -aufgaben. Sie zeigten Bereitschaft, sich
mit Genderfragen auseinanderzusetzen und ganzheitliche Formen einer fiir junge
Frauen wie Médnner forderlichen Ausbildung zu entwickeln. Wichtige Erkenntnisse
aus der Arbeit der Gruppen der Ausbilder/-innen sind eingegangen in die vorliegen-
den Handreichungen und unternehmensiibergreifenden Ausbildungsmaterialien,
die im Projektverlauf zu den o.g. Themen erarbeitet wurden.

Zudem erfolgte in drei betrieblichen Begleitprojekten in Berliner Ausbildungs-
betrieben — bei der Deutschen Telekom, der Siemens Medienakademie und den Ber-
liner Wasserbetrieben — exemplarisch die Umsetzung der Idee einer integrierten,
prozessorientierten und gendergerechten IT- und Medienausbildung. Die betrieb-
lichen Begleitprojekte hatten die Aufgabe, betriebliche Beispiele und anschauliche
Erfahrungswerte fiir gendersensibles Lernen im Zusammenhang mit einer selbst-
stdndigen Planung, Durchfiithrung und Auswertung von Projekten zu erbringen. Pro-
jektthemen waren ,Genderkompetentes Marketing“, ,Angebotserstellung fiir eine
licht- und tontechnische Raumausstattung im Kundenauftrag® und die ,Erfassung
und Modellierung iibergreifender kaufménnischer Geschéftsprozesse®. In diesen
Referenzvorhaben, die sich z.T. iiber bis zu vier Monate erstreckten und mit Erfolg
erprobt wurden, konnten verborgene und vielfach unbewusste Rollenstereotype in
Teamprozessen und in der Kommunikation im Betrieb beobachtet und gemeinsam
reflektiert werden. Ausbildende wie Auszubildende erweiterten ihr Problembewusst-
sein und erprobten ein verdndertes Handeln. Selbstorganisiertes Projektlernen unter
Einsatz von ganzheitlichen Lernmethoden und ein gendersensibles Coaching durch
das Ausbildungspersonal haben sich hierbei als forderlich erwiesen. Dieses inte-



Vorwort 7

grierte Genderlernen ist jedoch vorzubereiten durch Informationseinheiten und Ge-
sprachsrunden iiber noch bestehende Rollenstereotype. ,Die Auszubildenden selbst
sind interessierter am Genderlernen, wenn diese Inhalte in einer integrierten Form
an sie herangetragen werden.“?

Da eine Thematisierung von Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern nicht
zwangsldufig zu nachhaltigen Einstellungs- und Verhaltensdnderungen fiihrt, um-
fasste die zu vermittelnde Genderkompetenz gleichermafien das Wollen (Motivation,
Sensibilitdt), den Bereich des Wissens und Verstehens sowie den des Konnens im
Sinne einer entsprechenden Handlungskompetenz. Genderlernen sollte integrativer
Bestandteil arbeitsprozessorientierter Ausbildung und ganzheitlicher Kompetenz-
entwicklung werden: ,Ausgehend von Lerntheorien, nach denen Lernen in drei Pha-
sen stattfindet — Anbahnung, Entfaltung und Habitualisierung —, verstehen wir unter
Genderlernen den Prozess von der Vermittlung von Genderwissen iiber die Gender-
sensibilisierung bis hin zur Ausprigung von Genderkompetenz.“?

Zentrale Ergebnisse des Modellvorhabens insgesamt sind Umsetzungshilfen,
Handreichungen, Referenzprojekte, Fortbildung, Transferangebote wie z.B. Inter-
netdarstellung, Workshops, Publikationen, Abschlusskonferenz.

Die Entwicklung auf dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt zeigt jedoch, dass
in Wirtschaft und Gesellschaft ,blinde Flecken® und Widerspriiche hinsichtlich
der Chancengleichheit der Geschlechter noch weitverbreitet sind. Angesichts sin-
kender Frauenanteile in gewerblich-technischen Berufen sind Maflinahmen der
Sensibilisierung, Orientierung und Beratung fiir Gendergerechtigkeit sowie Gen-
derlernen in der Berufsbildung weiterhin dringend erforderlich. Modellversuche
konnen die Verbesserung unzureichender Rahmenbedingungen nicht ersetzen,
zumal wenn sie relativ isoliert in der bundesdeutschen Bildungslandschaft stehen
- verglichen etwa mit dem Modellversuchsprogramm ,ErschlieBung gewerblich-
technischer Ausbildungsberufe fiir Mddchen® in den 80er-Jahren, das immerhin
noch mit 25 Vorhaben gefahren wurde und einen politischen Willen klar zum
Ausdruck brachte.

Trotz Leuchtturmcharakter und iibertragungsfahiger Ergebnisse wire es eine
Uberfrachtung, von einem einzigen Modellversuch eine Anderung gesellschaftlicher
und betrieblicher Kontexte in voller Breitenwirkung zu erwarten.

2 Vgl. Berufsfortbildungswerk (bfw): IT-Kompetenz und Gender-Mainstreaming in der Aus- und Weiterbildung.
Abschlussbericht. Berlin 2005, S. 97 und Bednarz, Sigrid; Lippe-Heinrich, Angelika; Schmidt, Evelyn: IT-Kom-
petenz und Gender-Mainstreaming in der Aus- und Weiterbildung — ein Modellversuch. In: BWP 5/2004,
S. 41-42; Schmidt, Evelyn: Modellversuch: IT-Kompetenz und Gender-Mainstreaming in der Aus- und Weiter-
bildung. Abschlussveranstaltung des Projekts im Bildungs- und Technologiezentrum der Handwerkskammer
Berlin. In: Punkt. Marz/April 2005, 14. Jg. Ausgabe 69, S. 8-9.

3 Berufsfortbildungswerk (bfw): IT-Kompetenz und Gender-Mainstreaming in der Aus- und Weiterbildung. Ab-
schlussbericht. Berlin 2005, S. 12.
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In enger Zusammenarbeit von Bildungspraxis und -forschung konnten jedoch bei-
spielgebend praktische Schritte und ein tibertragungsfihiges Rahmenkonzept zur
Einleitung neuer Entwicklungen initiiert und Impulswirkungen auch tiber Berlin hi-
naus erzielt werden.

Es muss allerdings weiterhin daran gearbeitet werden, besonders in den klei-
nen und mittleren Betrieben tragfihige Strukturen und Bewusstsein aufzubauen im
Hinblick auf eine so wichtige Thematik wie die Nachwuchsrekrutierung und Gleich-
stellung.



Evelyn Schmidt, Sigrid Bednarz

Einfithrung

Die vorliegenden Handreichungen spiegeln Ergebnisse des Modellversuches ,IT-
Kompetenz und Gender-Mainstreaming in der Aus- und Weiterbildung“ wider.

Im Mittelpunkt dieses Projektes stand die nachhaltige Verbesserung der Aus-
bildungssituation in Unternehmen, die in den neu geordneten IT-Berufen ausbilden.
Deshalb werden mit dieser Publikation Ausbilderinnen und Ausbilder aus dem IT-
Bereich in besonderem Maf3e als Zielgruppe angesprochen. Da von Anfang an die
Ubertragbarkeit der Ergebnisse beachtet und Themen ausgew#hlt wurden, die auch
fiir andere Branchen von Bedeutung sind — Auswahl von Auszubildenden, Lernen
mit Lern- und Arbeitsaufgaben, Projektmethode etc. —, sto3en die Handreichungen
sicher auch bei Ausbilderinnen und Ausbildern anderer Berufe auf Interesse.

Geschrieben sind die Handreichungen und die darin enthaltenen Handlungs-
empfehlungen vor allem fiir Ausbilderinnen und Ausbilder aus kleinen und mit-
telstindischen Unternehmen, da bei ihnen im Unterschied zu groBbetrieblichen
Einrichtungen mit hauptamtlichem Ausbildungspersonal erfahrungsgeméf weniger
Zeit- und andere Ressourcen fiir eine qualifizierte Ausbildung zur Verfiigung stehen.
Aber auch fiir Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in grof8betrieblichen Ausbildungs-
zentren, Berufsschullehrer/-innen sowie fiir Berufspiddagoginnen und weitere Be-
rufsbildungsforschende kénnen die Handreichungen eine Anregung sein.

Ziel der vorliegenden Publikation ist es, zielgruppengerechte Handlungshilfen fiir
eine arbeitsprozessorientierte und gendergerechte Aushildung zur Verfiigung zu stel-
len, die den gesamten Ausbildungsprozess umfassen. Das heif3t, ausgehend von der
Problematik der Auswahl von Auszubildenden, iiber handlungsorientierte Methoden
bis hin zur Priifungsvorbereitung finden Interessierte hier praktische Unterstiitzung.

Auch wenn zu einzelnen dieser Themen bereits Beitrdge vorliegen, zeigen die
Erfahrungen aus dem Modellversuch, dass der Bedarf an einer umfassenden Ab-
handlung durchaus vorhanden ist, denn bisherige Publikationen greifen lediglich
Einzelthemen auf, wihrend hier der Ausbildungsprozess als Ganzes erfasst wird.
Zudem werden die Anforderungen, die an Ausbilderinnen und Ausbilder gestellt
werden (z. B. beim Projektmanagement), oft in unzureichendem Maf3e beriicksich-
tigt. Ziel unserer Publikation ist hingegen gerade eine Fokussierung auf methodisch-
didaktische Anforderungen bei der Umsetzung einer arbeitsprozessorientierten und
gendergerechten Ausbildung.

Ein absolutes Novum ist die Verkniipfung von fachlichen Inhalten mit Genderas-
pekten. Dabei wird in einem einfiihrenden Beitrag zunachst geklédrt, was unter Gen-
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deraspekten in der beruflichen Bildung verstanden wird. Der Maxime des Projekts
treu bleibend, dass die Umsetzung von Gender-Mainstreaming nur in Kombination
mit fachlichen Aufgaben in Betrieben erfolgreich ist, wird dann im Laufe der einzel-
nen Abhandlungen auf die jeweils fachspezifischen Genderaspekte eingegangen.

Die Handreichungen verstehen sich nicht unbedingt als Lesebuch, das von der
ersten bis zur letzten Seite chronologisch zu durchforsten ist; vielmehr ist es als
Nachschlagewerk gedacht, in dem sich Ausbilderinnen und Ausbilder zu bestimm-
ten Themen Tipps und Ratschldge holen konnen. Dabei ist davon auszugehen, dass
diese Hinweise nur einen mdoglichen Weg der Umsetzung darstellen. Insofern sind
die Handreichungen ein Angebot, das je nach betrieblichen Bedingungen modifiziert
und adaptiert werden muss.

Wenn gesagt wurde, dass die Publikation als Ergebnis des Modellversuches
entstanden ist, so haben daran nicht nur die Projektmitarbeiterinnen und die wis-
senschaftliche Begleitung mitgewirkt. Abgesehen davon, dass ohne das Engagement
und die Unterstiitzung der betrieblichen Ausbilderinnen und Ausbilder sowie wei-
terer Personalverantwortlichen das Projekt nicht zu einem erfolgreichen Abschluss
gekommen wire, haben einige der beteiligten Ausbilder/-innen auch einen aktiven
Part beim Verfassen der Handreichungen iibernommen.

Was erwartet die Leserinnen und Leser im Einzelnen?

Im Abschnitt Modellversuch ,,IT-Kompetenz und Gender-Mainstreaming in der
Aus- und Weiterbildung® (Evelyn Schmidt) werden Ziele des Modellversuches sowie
konzipierte und gegangene Wege ihrer Umsetzung kurz dargestellt, um deutlich ma-
chen zu kénnen, vor welchem Hintergrund die Handreichungen entstanden sind.

Da es bei der Projektumsetzung um die Gestaltung einer arbeitsprozessorien-
tierten und gendergerechten Ausbildung ging, wird in zwei Abschnitten auf diese
Themenfelder gesondert eingegangen:

Insbesondere die neu geordneten IT-Berufe stehen fiir einen Paradigmenwech-
sel in der beruflichen Ausbildung: Starker als in vorangegangenen Ausbildungs-
ordnungen steht im Rahmenplan dieser Berufe eine ganzheitliche, am Arbeits- und
Geschiftsprozess sowie an den Kundenwiinschen orientierte Ausbildung im Mit-
telpunkt. Wie dies praktisch umsetzbar ist, zeigt der Beitrag ,,Ausbildungsziele,
-inhalte und Umsetzungsformen einer prozessorientierten Aushildung“ am
Beispiel eines Berliner Betriebes (Berndt Otte, Evelyn Schmidt).

Im Abschnitt Gender-Mainstreaming in der beruflichen Bildung (Sigrid Bed-
narz, Angelika Lippe-Heinrich, Evelyn Schmidt) wird auf die Bedeutung der Umset-
zung von Chancengleichheit fiir die berufliche Bildung — und dariiber hinaus fiir die
Personalentwicklung eines jeden Unternehmens — eingegangen. Es wird herausgear-
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beitet, dass Genderkompetenzen integraler Bestandteil von beruflicher Handlungs-
kompetenz und somit bei jeder Ausbilderin und jedem Ausbilder zu entwickeln sind.
Es wird erldutert, was unter Genderkompetenzen verstanden wird und worin sie
sich manifestieren. Dariiber hinaus wird eine Systematik entwickelt, in der erkenn-
bar ist, wo Genderaspekte im Ausbildungsprozess eine Rolle spielen.

Der Abschnitt Auswahl von Auszubildenden (Evelyn Schmidt) ist gerade fiir
kleine und mittlere Unternehmen (KMU) relevant, stellt doch die Auswahl geeigne-
ter Bewerberinnen und Bewerber fiir sie oft eine grof3e Herausforderung dar. Im
Gegensatz zu grofSeren Unternehmen, die in der Regel eigene Tests entwickeln und
die Bewerber/-innen ein Assessment-Center durchlaufen lassen, beschrianken sich
die KMU im Wesentlichen auf die Sichtung der Bewerbungsunterlagen sowie auf das
klassische Bewerbungsgesprich.

Neben der Darstellung der Notwendigkeit, sich iiber das Anforderungsprofil
von Bewerbern und Bewerberinnen Klarheit zu verschaffen, werden im Text unter-
schiedliche Methoden und Instrumente zur Auswahl von zukiinftigen Auszubilden-
den sowie ihre Vor- und Nachteile vorgestellt.

Durch den Paradigmenwechsel in der beruflichen Bildung und die damit ver-
bundene stidrkere Orientierung der Ausbildung an den Arbeits- und Geschéftspro-
zessen riicken Lern- und Arbeitsprozess ndher zusammen als bisher. Die Definition
der Lerninhalte erfolgt iber den Arbeitsprozess; im Idealfall sind Lern- und Arbeits-
prozess identisch.

Um ein eigenverantwortliches selbststindiges Arbeitshandeln der Auszubilden-
den trainieren zu konnen, bieten sich Lern- und Arbeitsaufgaben an. Im Abschnitt
Lernen mit Lern- und Arbeitsaufgaben (Sigrid Bednarz) stehen deshalb folgende
Schwerpunkte im Mittelpunkt:

e Ziele und Systematisierung von Lern- und Arbeitsaufgaben
e Anforderungen an Lern- und Arbeitsaufgaben
e Verlaufsstruktur und Entwicklung von Lern- und Arbeitsaufgaben.

An einem praktischen Beispiel — Lern- und Arbeitsaufgabe ,,Rechnerwechsel” —, das
im Modellversuch gemeinsam mit Ausbilderinnen und Ausbildern konzipiert wurde,
wird die Entwicklung von Lern- und Arbeitsaufgaben veranschaulicht.

Mit dem Beitrag Projekt als Ausbhildungsmethode (Sigrid Bednarz) wird der
Tatsache Rechnung getragen, dass in der modernen Berufsausbhildung der Projekt-
methode ein groBer Stellenwert zukommt. Fiir die IT-Berufe gilt dies in besonderem
MafBe, ist doch das Abschlussprojekt ein wesentlicher Priifungsbestandteil. Nicht
zuletzt deshalb ist es wichtig, dass die Auszubildenden so zeitig wie moglich mit
Projektarbeit vertraut gemacht werden.



12 Arbeitsprozessorientierte und gendergerechte IT-Ausbildung

Inhalt der Handreichung ist dabei aber weniger die Vermittlung von Instrumenten
des Projektmanagements (dies wird vorausgesetzt), sondern es geht vielmehr um
die methodisch-didaktische Umsetzung der Projektmethode in der Ausbildung. Im
Mittelpunkt stehen deshalb die Anforderungen an Ausbilderinnen und Ausbilder,
die sie in den jeweiligen Phasen der Projektarbeit (Vorbereitung, Projektdefinition,
Planung, Durchfiithrung, Abschluss) zu erfiillen haben.
Das Kapitel Priifungsvorbereitung (Ines Doring, Thomas Sprenger) ist vor
allem auf Anregung betrieblicher Ausbilderinnen und Ausbilder entstanden. Sie
waren der Meinung, dass eine Abhandlung, in der der Priifungsablauf detailliert
beschrieben und auf die moglichen Unterstiitzungsleistungen durch den Ausbil-
dungsbetrieb hingewiesen wird, die Arbeit von verantwortlichen Ausbilderinnen
und Ausbildern erleichtern kann. Fiir viele Betroffene ist das Priifungsprozedere
nicht transparent genug; sie wissen zu wenig dariiber, was die Auszubildenden
in den Priifungen erwartet, und kénnen aus ihrer Sicht ihre Schiitzlinge dement-
sprechend nur unzureichend unterstiitzen. Auch wenn es inzwischen verschiedene
Publikationen zur Priifungsproblematik in den IT-Berufen gibt, ist dieses Kapitel
durchaus sinnvoll, gehen doch hier in starkem MaBe Erfahrungen einer Ausbil-
derin und eines Ausbilders ein, die seit Jahren in einem IHK-Priifungsausschuss
arbeiten.
Im letzten Beitrag reflektiert Angelika Lippe-Heinrich den Modellversuch aus
der Sicht der wissenschaftlichen Begleitung. Dabei stehen Notwendigkeit und Um-
setzungsmoglichkeiten von Integriertem Genderlernen in der IT-Aus- und Wei-
terbildung ebenso im Mittelpunkt der Abhandlung wie die im Modellversuch ge-
machten verallgemeinerbaren Erfahrungen im Rahmen der betrieblichen Begleit-
projekte.
Abschlieend wird darauf eingegangen, wie der Frauenanteil in der IT-Ausbil-
dung und den IT-Berufen erhoht werden kann.
Der Modellversuch wire nicht so erfolgreich gewesen, die Handreichungen nicht
zustande gekommen ohne die Beratung und aktive Unterstiitzung vieler Akteure, bei
denen wir uns hiermit herzlich bedanken mochten. Die Liste derer, denen wir zu
Dank verpflichtet sind, ist lang. In dreieinhalb Jahren ist ein ansehnliches Netzwerk
entstanden! Um auszuschlieen, dass sich irgendjemand der hochgeschétzten Netz-
werker und Netzwerkerinnen hier nicht wiederfindet, seien keine Namen genannt.
Aber unser ganz besonderer Dank gilt
e den Mitgliedern des Fachbeirates, die uns {iber den gesamten Projektzeitraum
stets mit Rat und Tat zur Seite standen,

e den unermiidlichen Mitgliedern des {iberbetrieblichen Arbeitskreises der Ausbilde-
rinnen und Ausbilder, insbesondere denen, die trotz hoher Belastungen und Verant-
wortlichkeiten in ihren Unternehmen uns bis zuletzt tatkréftig unterstiitzt haben,
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e den Auszubildenden, Ausbilderinnen und Ausbildern sowie dem Personalmanage-
ment der betrieblichen Begleitprojekte, die es sicher nicht immer leicht mit uns
hatten,

e den vielen Expertinnen und Experten aus Wissenschaft und Praxis, die unser
Anliegen unterstiitzt und deren Erfahrungen wir gerne genutzt haben.

Einige Namen sollen aber doch Erwdhnung finden: Dr. Dorothea Schemme vom
Bundesinstitut fiir Berufsbildung und Margrit Zauner von der Berliner Senatsver-
waltung fiir Wirtschaft, Arbeit und Frauen. Nicht deshalb, weil ihre Institutionen
das Projekt finanziert haben, sondern vor allem wegen ihres hohen personlichen
Engagements und der fachkundigen Unterstiitzung des Modellversuches auch in
nicht ganz so einfachen Zeiten.

Und noch zwei Frauen haben uns tatkriftig unterstiitzt: Carola Niemann von
der Handwerkskammer Hamburg, die nicht zuletzt durch ihre lebendige Modera-
tion die Abschlusstagung des Modellversuches zu einem echten Hohepunkt werden
lie3 und Hilde Schonefeld vom Berufsfortbildungswerk, die auch im wohlverdienten
(Un-)Ruhestand den Werdegang ihres ,Babys“ nicht aus den Augen verloren und
engagiert begleitet hat.

Herzlichen Dank!






Evelyn Schmidt

Modellversuch IT-Kompetenz und Gender-
Mainstreaming in der Aus- und Weiterbildung

1 Angaben zum Modellversuch

Der Modellversuch ,IT-Kompetenz und Gender-Mainstreaming in der Aus- und
Weiterbildung“ wurde im Zeitraum vom 01.11.2001 bis 30.04.2005 in Regie der
Berliner Geschiftsstelle des Berufsfortbildungswerkes durchgefiihrt. Die wissen-
schaftliche Begleitung ibernahm Frau Dr. Angelika Lippe-Heinrich im Auftrag der
Handwerkskammer Hamburg. Fachlich wurde das Projekt durch Frau Dr. Dorothea
Schemme vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung betreut.

Der Modellversuch wurde durch das Bundesministerium fiir Bildung und For-
schung sowie die Berliner Senatsverwaltung fiir Wirtschaft, Arbeit und Frauen ge-
fordert (siehe Anlage).

2 Ausgangssituation

Ausschlaggebend fiir die Entwicklung des Modellversuches im Jahre 2000 war die
damalige Situation im IT-Bereich im Allgemeinen und im Ausbildungsbereich im
Besonderen, die durch folgende Merkmale gekennzeichnet war:

e Aufgrund der demografischen Entwicklung wurde auch fiir die Zukunft ein Man-
gel an qualifizierten IT-Fachkriften vorausgesagt.

e Vor dem Hintergrund des herrschenden Lehrstellenmangels galt es, noch mehr
Unternehmen als Ausbildungsbetriebe zu gewinnen.

e Die neu geordneten IT-Berufe als projektformig organisierte und gestaltungs-
orientierte Berufshilder waren zu dem Zeitpunkt wenig erforscht.

e Mit den IT-Berufen fand ein Perspektiv- und Rollenwechsel der Ausbilder und
Ausbilderinnen statt, auf den viele Betroffene unzureichend vorbereitet waren:
Sie waren nicht mehr nur Lehrende, sondern wurden Sachverstindige, Modera-
tor/-innen und Berater/-innen.

e FEs gab (und gibt) eine generelle Unterrepridsentanz von Frauen in der IT-Bran-
che — sowohl als Ausbilderinnen als auch als Auszubildende; der Frauenanteil
unter den Azubis in den IT- und Medienberufen begann sogar wieder zuriickzu-
gehen.

e Die Abbruchraten weiblicher Azubis in der IT-Ausbildung schienen héher zu sein
als bei den ménnlichen.
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Forschungsergebnisse zeigten Defizite sowohl hinsichtlich methodisch-didaktischer
Kompetenzen als auch beziiglich der Genderkompetenzen von ausbildendem Per-
sonal.

Hier setzte das Projekt, das sich in die Modellversuchsreihe ,,Prozessorientie-
rung in der beruflichen Bildung” des Bundesinstituts fiir Berufshildung einordnet,
an. Es leistet einen Beitrag sowohl zur Verstetigung von Prozessdenken und -handeln
als auch zur Sensibilisierung fiir Genderfragen in der betrieblichen Ausbildung.

3 Zielsetzung

Ziel des Modellversuches ,IT-Kompetenz und Gender-Mainstreaming in der Aus-
und Weiterbildung® war die nachhaltige Verbesserung der Ausbildungssituation in
IT-ausbildenden Betrieben. Dabei wurden zwei Schwerpunkte gesetzt:

Zum einen ging es um die Erh6hung der Methodenkompetenzen von Aus-
bilderinnen und Ausbildern fiir eine ganzheitliche und arbeitsprozessorientierte
IT-Ausbildung. Diese Notwendigkeit ergab sich vor allem aus dem mit den neuen
IT-Berufen vollzogenen Paradigmenwechsel in der beruflichen Bildung. Die damit
verbundene stiarkere Fokussierung auf die Handlungs- und Arbeitsprozessorientie-
rung beinhaltete einen Wandel in der pddagogischen Leitlinie von der anpassungs-
orientierten hin zur gestaltungsorientierten Berufsbhildung.

Die Abkehr von der fachsystematischen Lehre hin zu einer arbeitsprozessori-
entierten Ausbildung impliziert einen Wechsel in den methodisch-didaktischen Kon-
zepten und damit einen Rollenwandel von betrieblichen Ausbilderinnen und Aus-
bildern: Die stirkere Anwendung aktiver Lernmethoden ldsst Aushildungspersonal
mehr und mehr zu Lernberaterinnen und Lernberatern werden und stellt somit
andere Anforderungen an methodisch-didaktische sowie soziale Kompetenzen.

Der zweite Schwerpunkt lag auf der Umsetzung des Gender-Mainstreaming-
Ansatzes in beruflichen Bildungsprozessen und der Erhéhung der Genderkom-
petenzen betrieblicher Ausbilderinnen und Ausbilder, die eine wichtige Multi-
plikatorenfunktion fiir eine gendersensible und gendergerechte Gestaltung von
Ausbildungs- und damit Arbeitsstrukturen haben (Rettke/Stolz 2003).

Aufgaben des Modellversuchs waren

e die Sensibilisierung des Ausbildungspersonals fiir Genderfragen,

e das Qualifizieren fiir eine arbeitsprozessorientierte und gendergerechte Ausbil-
dung,

e die Erarbeitung von Handreichungen, Umsetzungshilfen und aufbereiteten Qua-
lifizierungsmodulen.
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Abbildung 1: Integrative Verkniipfung von Methoden- und Genderkompetenzen
Projektziele
Verbesserung der betrieblichen Ausbildung in KMU
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——
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verantwortliches und
teamorientiertes Lernen

-~ » Aufgaben- und problem-
orientiertes Handeln

———» Fachibergreifendes Denken
und Handeln

Fortbildung und Beratung
flrr Ausbilder und Aus-
bilderinnen in Genderfragen

Verknlpfung von Fachquali-
fikation mit Genderfragen

Einbindung von mehr Frauen
in die IT-Branche

= als Ausbilderinnen

= als Auszubildende
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Eine besondere Herausforderung stellte dabei die integrative Verkniipfung von Me-
thoden- und Genderkompetenzen dar. Im Mittelpunkt stand die Frage: Wie miissen
Arbeits- und Ausbildungsprozesse im IT-Bereich zukiinftig gestaltet sein, damit die
Ausbildung dem Anspruch an Ganzheitlichkeit und Arbeitsprozessorientierung ge-
recht wird und gleichzeitig die geschlechtsspezifischen Interessen und Unterschiede
im Lernverhalten der Auszubildenden stdrker Beriicksichtigung finden?

4 Umsetzungsmodell

D ——

-«

Fiir die Umsetzung wurden zunédchst unabhéngig voneinander zwei unterschied-

liche Herangehensweisen gewéhlt:

e In Kooperation mit der IHK Berlin und der Handwerkskammer Berlin wurde
ein regionales Netzwerk fiir Ausbilderinnen und Ausbilder in Form eines ,,IT-

Arbeitskreises® institutionalisiert.

e In drei Unternehmen wurden betriebliche Begleitprojekte durchgefiihrt.
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4.1  IT-Arbeitskreis der Ausbilderinnen und Ausbilder

Konzipiert wurde der Arbeitskreis als tiberbetriebliches Beratungsgremium zur Qua-
lifizierung der betrieblichen Ausbildung im IT-Bereich. Dazu war geplant, dass Aus-
bilderinnen und Ausbilder die Strukturen der jeweiligen Arbeits- und Ausbildungs-
prozesse, aber auch ihre eigene Arbeitssituation reflektieren. Auf dieser Grundlage
wurde ein kollegialer betriebsiibergreifender fachlicher Erfahrungsaustausch iiber
wichtige Fragen der Ausbildung in Gang gesetzt. Dabei stand die Entwicklung so-
wohl methodisch-didaktischer als auch von Genderkompetenzen im Fokus. Im Rah-
men dieses Erfahrungsaustausches sollten Ausbilder/-innen eigene Qualifizierungs-
bedarfe erkennen und artikulieren und mit dem Projektteam gemeinsam Qualifizie-
rungsangebote entwickeln.

Dieses Biindel von Aufgaben, die letztlich der kooperativen Selbstqualifikation
dienen, ldsst sich zusammenfassen als:
e intensiver und kollegialer fachlicher Erfahrungsaustausch,
e Entwicklung und Erprobung von Unterrichtsmaterialien, insbesondere von betriebs-

iibergreifenden ganzheitlichen Arbeitsaufgaben und Projektthemenstellungen.

Neben den Treffen im Plenum, die alle zwei bis drei Monate stattfanden, erfolgte

diese kollektive Selbstqualifikation auch in thematischen Arbeitsgruppen:

e Die Arbeitsgruppe 1, Planung und Konzeptionierung des Ausbildungsprozesses”
beschéftigte sich mit der exemplarischen Umsetzung von betrieblichen Lehr-
planen in Ausbildungsmaterialien unter besonderer Beriicksichtigung der Pro-
zessorientierung in der Ausbildung und der Genderthematik (geschlechtsspe-
zifisches Lernverhalten); dazu erhielten die Ausbilder/-innen durch die kollektive
Erarbeitung von beispielhaften Arbeits- und Lernaufgaben (z. B. Kundenauftrag
LAustausch eines defekten Rechners®) sowie Projektarbeiten eine Anleitung zum
Selbstlernen und Selbstmanagement.

e Die Arbeitsgruppe 2 ,, Auswahl von Azubis und Bewertung von Azubi-Leistungen”
entwickelte und erprobte Kriterien und Methoden zur Auswahl von Azubis, be-
schiftigte sich mit der Problematik der Priifungsvorbereitung sowie der Bewer-
tung von Azubileistungen. Dabei standen zunéchst die in den Kooperationsbe-
trieben angewendeten Verfahren auf dem Priifstand.

Die Ergebnisse der beiden Arbeitsgruppen finden auch in den Handreichungen

ihren Niederschlag:

e AG 1: Lernen mit Lern- und Arbeitsaufgaben und Projekt als Ausbildungsmethode

e AG 2: Auswahl von Auszubildenden, Priifungsvorbereitung und Bewertung und
Beurteilung von Auszubildendenleistungen.
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In die Abhandlungen fliefen nicht nur die reflektierten Erfahrungen der Arbeits-
kreismitglieder ein, sondern die Ausbilder/-innen waren an der Erstellung der vor-
liegenden Dokumentation auch aktiv beteiligt.

4.2 Betriebliche Begleitprojekte

Ziel der betrieblichen Begleitvorhaben war die Dokumentation von Referenzprojek-
ten und die Aufbereitung der Ergebnisse fiir den Transfer.

Angesichts des Fehlens betrieblicher Umsetzungsbeispiele von gendergerech-
ter Ausbildung war es eine wichtige Ausgangsiiberlegung, durch die Erprobungen
neuer Lernformen in den betrieblichen Demonstrationsvorhaben Erfahrungswerte
zu sammeln. Hierdurch sollten anschauliche Vorbilder geschaffen werden fiir Aus-
bilderinnen und Ausbilder. Durch die Aufarbeitung empirischer Erfahrungswerte
sollte dafiir geworben werden, zukiinftig sensibler mit Methoden- und Genderfragen
in der betrieblichen Ausbildung umzugehen.

Im Unterschied zum IT-Arbeitskreis, der sich im Wesentlichen auf die Arbeit
mit ausbildendem Personal beschrénkte, riickten in den Begleitprojekten auch die
Auszubildenden selbst ins Blickfeld. So fand eine Befragung der Auszubildenden
statt, die Aufschluss iiber die Motive ihrer Berufswahl, zur Berufsvorbereitung, zu
ihren Erwartungen an die Ausbildung sowie zu ersten Erfahrungen wiahrend der
Ausbildung geben sollte. Dariiber hinaus fanden Sensibilisierungsgesprache hin-
sichtlich der Genderproblematik statt.

Im Zentrum der Begleitprojekte stand allerdings die Entwicklung, Erprobung
und Reflexion von betrieblichen Referenzprojekten arbeitsprozessorientierter und
gendergerechter Lernarrangements (vgl. Lippe-Heinrich in diesem Band).

Tabelle 1: Exemplarische Lernarrangements

Siemens Media Berliner
RS TEE C A Academy Wasserbetriebe
Ausbildungs- ; . '
beruf IT-System-Kaufmann/-frau Fachkraft fir Veranstaltungstechnik | Informatikkaufmann/-frau
Aufgaben- »Genderkompetentes »Veranstaltungsmanage- .Geschéftsprozessanalyse
stellung Marketing im T-Punkt” ment fiir eine licht- und ton- als Handlungsfeld der
Analyse von Kundenerwar- | technische Raumausstattung” | betrieblichen Ausbildung”
tungen und -zufriedenheit Messestand zur geschlechterge- Schulungsseminar fir
unter Beriicksichtigung rechten Prasentation des Berufs- Ausbilder/-innen zur gender-
alters- und geschlechts- bildes sensiblen Projektarbeit

spezifischer Besonderheiten
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Von besonderem Interesse war dabei die Beobachtung der Projektarbeiten unter
dem Aspekt, inwieweit in der aktuellen Ausbildungspraxis Geschlechterstereotype
reproduziert werden.

5 Fazit des Modellversuches

Unsere Erfahrungen zeigen, dass Ausbilder und Ausbilderinnen der Genderthema-
tik sehr aufgeschlossen gegeniiberstehen. Die Angebote des Projektes zur Erwei-
terung der Genderkompetenzen wurden sowohl durch die Ausbilder und Ausbil-
derinnen des IT-Arbeitskreises als auch der betrieblichen Begleitprojekte sehr gut
angenommen.

Allerdings wurde auch deutlich, dass es eine besondere pddagogische Her-
ausforderung ist, geschiftsprozessorientierte Aufgabenstellungen gendergerecht
aufzubereiten.

Separate Gendertrainings allein bewegen anscheinend wenig. Der Genderge-
danke ist in die fachliche Arbeit zu integrieren, um als relevant akzeptiert zu wer-
den.

Besonders deutlich wurde dies in der Arbeit mit Auszubildenden. Im Gegen-
satz zu den Ausbilderinnen und Ausbildern begegneten sie uns mit sehr viel Skepsis
und zum Teil mit Unverstdndnis. Wir haben sie mit einem Problem konfrontiert,
das in ihrer Generation keins mehr zu sein scheint. AuBerungen in den Interviews
sowohl von jungen Médnnern als auch von den weiblichen Auszubildenden wie ,Bei
uns werden die Mddchen akzeptiert” oder , Es gibt keine Diskriminierungen® sollten
das belegen.

Die Ausbildungspraxis spricht allerdings eine andere Sprache: Bei den Be-
obachtungen in den betrieblichen Begleitprojekten wurden sehr schnell ge-
schlechtsspezifische Unterschiede im Arbeitshandeln der Auszubildenden deutlich.
Das zeigt, dass beide Geschlechter nach wie vor ldngst iiberholt geglaubte Ge-
schlechterstereotype reproduzieren. Dies umso mehr in Gruppen, in denen Frauen
in der Minderheit sind.

Zusammenfassend muss festgestellt werden, dass ganzheitlich angelegte Be-
rufsbilder — wie es beispielsweise die neuen IT- und Medienberufe sind - nicht
automatisch zu gleichen Chancen in der Berufsausbildung fiihren, sondern ge-
schlechtsspezifische Arbeitsstrukturen ein beachtliches Beharrungsvermogen auf-
weisen.

Umso wichtiger ist es, weiterhin Ausbilderinnen und Ausbilder fiir diese The-
matik zu sensibilisieren und sie beim Aufbrechen von Geschlechtsstereotypen in
der betrieblichen Ausbildung zu unterstiitzen.
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Berndt Otte, Evelyn Schmidt

Ausbildungsziele, -inhalte und Umsetzungsformen einer
prozessorientierten Ausbildung

1 Einleitung

Prozessorientierung und Entwicklung der beruflichen Handlungskompetenz sind die
zentralen Eckpfeiler einer modernen, auf die Anforderungen der Zukunft ausge-
richteten Berufsausbildung. Wir wollen mit diesem Beitrag Ansatzpunkte fiir eine
prozessorientierte und die berufliche Handlungskompetenz fordernde Ausbildung
vorstellen.

Mit den 1997 eingefiihrten neuen IT-Ausbildungsberufen erfolgte der Einstieg
in ein neues, weil offenes und dynamisches Berufsmodell. Die klassischen Grenzen
zwischen technischer und kaufménnischer Qualifizierung wurden damit aufgehoben,
weil die neuen IT-Berufe als Dienstleistungsberufe neuen Typs quer zu gewerblich-
technischen und kaufménnischen Strukturen stehen.

Dies hatte Auswirkungen auf die bis dahin vermittelten Ausbhildungsinhalte und
angewandten Ausbildungsmethoden und implizierte
e ¢in ganzheitliches Berufsbhildungsverstindnis und
e eine Fokussierung auf die Handlungsorientierung als Leitprinzip fiir die Gestal-

tung von Lernprozessen.

Die neue Qualitit der Ausbildungsinhalte spiegelt sich wider in einer

e stirkeren Kunden-, Geschéftsprozess- und Dienstleistungsorientierung,
e ganzheitlichen Aufgabenwahrnehmung,

e systemischen Betrachtungsweise.

Fiir die praktische Umsetzung heifit das, dass die klassische Lehrgangsausbildung
durch eine klare Orientierung an realen Arbeits- und Handlungsprozessen abgelost
wird (Schemme 2002, S. 17). Es erfolgt eine projektbezogene Verkniipfung tech-
nischer und kaufménnischer Inhalte sowie eine Beschreibung komplexer Hand-
lungs- und Lernfelder statt einer Zersplitterung in Facher mit fachsystematischer
Inhaltsvermittlung. Die Durchfiihrung einer an konkreten Arbeitsauftrdgen orien-
tierten Projektarbeit und von ganzheitlichen Aufgabenstellungen als wesentlicher
Bestandteil der Abschlusspriifung vervollstindigen die Arbeitsprozessorientierung
in der betrieblichen Ausbildung.

Im Gegensatz zur frither vorherrschenden fachbezogenen Wissensvermittlung
orientiert sich die Ausbildung jetzt am Geschéfts- bzw. Arbeitsprozess und ist stér-
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ker an Kundenbeziehungen ausgerichtet. Durch eine Reintegration von Arbeitsfunk-
tionen steht nicht mehr die Beherrschung eines Ressorts im Mittelpunkt der Aus-
bildung, vielmehr sind Kenntnisse aus verschiedenen Bereichen erforderlich (z. B.
Technik, Marketing, Vertrieb, Projektmanagement). Gefragt sind auch die Fahig-
keiten zur berufsiibergreifenden Teamarbeit und zur fachiibergreifenden Problem-
16sung.

Fiir den kiinftigen IT-System-Kaufmann bzw. die I'T-System-Kauffrau heift dies
beispielsweise, dass er/sie nicht allein fiir Buchungsvorgiange verantwortlich zeich-
net, sondern die gesamte Prozesskette, angefangen bei der Verhandlung mit dem
Kunden, iiber Konzeption der Systemkonfiguration und Softwareanpassung bzw.
Inbetriebnahme bis hin zur Organisation der Kundenschulungen und des Supports
managen muss.

In ganzheitlichen handlungsorientierten Ausbildungsprozessen steht im Mittel-
punkt der Ausbildung nicht mehr die Anforderung an die Auszubildenden, bestimm-
te einzelne Aufgaben und Handlungen zu erfiillen bzw. auszufiihren, sondern sie
sollen dazu befahigt werden, den gesamten Handlungsprozess eines betrieblichen
Vorgangs zu liberblicken und zu beherrschen.

2 Prozessorientierung als Paradigma der Organisationsentwicklung

Bei der Festlegung der Ausbildungsziele und -inhalte wurde bei den Berliner Wasser-
betrieben ein pragmatischer Weg gegangen: Wir haben zunéchst die Literatur' zum
beruflichen Handlungsfeld Geschdftsprozessmanagement konsultiert und schlie3-
lich aus den sich in der Literatur sehr &hnelnden Vorgehensmodellen ein Konzept
fiir die Ausbildung abgeleitet, welches wir im Anschluss darstellen. Als Kernstiick
dieses Konzeptes ist ein im Rahmen des Modellversuchs ,,IT-Kompetenz und Gender-
Mainstreaming in der Aus- und Weiterbildung® entwickeltes System von Lern- und
Arbeitsaufgaben zum Geschéftsprozessmanagement entstanden (siehe Tabelle 2)
(Fiiermann/Dammasch 1997; Schmelzer/Sesselmann 2002; Kiihlewein/Ziebritzki
2003; Schwab 2003)%.

Bahl u. a. kennzeichnen den Begriff Geschiftsprozess wie folgt:

LEin Geschdftsprozess ist die Summe aller betrieblichen Aktivitditen, die
einen Wert (Leistung/Produkt) fiir Kunden erzeugen und unterstiitzen. In

1 Die Publikation von Schmelzer/Sesselmann kann als Standardwerk bezeichnet werden; diese Autoren stellen
ein differenziertes Vorgehen vor, bei dem besonderer Wert auf eine breite Einbindung der Mitarbeiter/-innen
in Prozessmanagementprojekte gelegt wird.

2 Die Lern- und Arbeitsaufgaben konnen bezogen werden unter: http://www.apo-is.de.
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ihrer Gesamtheit setzen sie die Geschdftsaufgabe eines Unternehmens
um, beginnend mit der Auftragserteilung und endend mit der Ubernahme
eines vereinbarten Ergebnisses durch den Kunden. Ein Geschdftsprozess
ldsst sich durch wiederholte Zerlequng in Teilprozesse untergliedern bis
hin zu einzelnen Tdtigkeiten” (Bahl 2004, S. 11).

Ahnlich definieren Schmelzer und Sesselmann den Begriff Geschiftsprozess, wobei
sie deutlich den Bezug zur klassischen Funktionsorganisation herstellen:

. Geschdftsprozesse bestehen aus der funktionsiibergreifenden Verkettung
wertschépfender Aktivititen, die von Kunden erwartete Leistungen erzeu-
gen und deren Ergebnisse strategische Bedeutung fiir das Unternehmen
haben. Geschdiiftsprozesse ermdglichen es, die strukturbedingte Zerstiicke-
lung der Prozessketten in Funktionsorganisationen zu tiberwinden und die
Aktivitdten eines Unternehmens stdrker auf die Erfiillung von Kundenan-
Jorderungen auszurichten” (Schmelzer/Sesselmann 2002, S. 35).

Ein Geschiftsprozess besteht aus einer Vielzahl insbesondere interner funktions-
iibergreifender Kunden-Lieferanten-Beziehungen. ,Funktionsiibergreifend“ bedeu-
tet, dass die Geschiftsprozesse quer zu den bekannten Funktionsbereichen Mate-
rialwirtschaft, Fertigungswirtschaft, Absatzwirtschaft verlaufen (siehe Abbildung 1).
Dies ist eine grundsétzlich neue Sichtweise. Denn die klassischen Verfahren der
Organisationsentwicklung?® fiihrten zwar zu effizienten* Ergebnissen innerhalb sol-
cher Abteilungen. Gleichzeitig wuchs aber mit der zunehmenden Arbeitsteilung der
Koordinationsaufwand. Noch viel entscheidender fiir eine Geschiftsprozessorien-
tierung ist der Umstand, dass grofe und komplexe Organisationen ineffektiv® sind,
weil sie immer schwerfilliger auf verdanderte Kundenwiinsche oder, umfassender auf
verdanderte Marktbedingungen reagieren. Geschiftsprozesse werden demgegeniiber
nicht nach Aufgaben differenziert, sondern nach den vom Kunden gewiinschten Er-
gebnissen, also Produkten und Leistungen, gebildet. Andern sich die Kundenanfor-
derungen oder Marktbedingungen, so dndern sich die Geschéftsprozesse, werden
sogar herausgenommen, bzw. es kommen neue Geschéftsprozesse hinzu. Geschéfts-
prozesse lassen sich wesentlich schneller und reibungsloser dndern, streichen bzw.
hinzufiigen als z. B. Stellen oder gar ganze Abteilungen.

3 Zerlegung der Gesamtaufgabe in Teilaufgaben (Aufgabenanalyse) und Neuzusammenfassung zu Stellen und
Abteilungen (Aufgabensynthese).
4 Das heiBt, die Abteilungsleistungen werden duBerst produktiv und damit kostengunstig erbracht.

5 Effektiv heiBt: die richtigen Dinge tun, effizient heiBt: die Dinge richtig tun.
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Abbildung 1: Funktions- versus Prozessorientierung
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Durch den ausgepréigten Kundenbezug der Geschiftsprozesse ist der Marktbezug im
alltdglichen beruflichen Handeln hergestellt, mithin wird die strategische Ausrich-
tung des Unternehmens iiber das ,Denken in Prozessen® Leitbild des Handelns von
Individuen und Gruppen im Ausbildungsbetrieb.

3 Die Ziele und Inhalte einer prozessorientierten Ausbildung

Aus der wetthewerbspolitischen Bedeutung des Geschéftsprozessmanagements fiir

Unternehmen resultieren neue Anforderungen an die Beschéftigten und damit an

die betriebliche Aus- und Weiterbildung. Diese Anforderungen konnen mit dem Be-

griff Prozesskompetenz zusammengefasst werden. Bahl u. a. definieren Prozesskom-

petenz als ,die Fiahigkeit, an der Optimierung von Geschéftsprozessen aktiv mitzu-

wirken® (Bahl u.a. 2004, S. 12). Im Einzelnen bedeutet dies

a) Prozesse identifizieren und strukturieren,

b) Prozesse beschreiben,

c) Prozesse analysieren,

d) Vorschlédge fiir optimierte Prozessstrukturen sowie Prozessabldufe entwickeln,

e) in Prozesse unter Nutzung der vorhandenen IT-Infrastruktur gezielt steuernd
und korrigierend eingreifen konnen.
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Neben diesen fachlichen zdhlen auch methodische und soziale Kompetenzen zur
Prozesskompetenz. Methodische Kompetenzen, weil die Auszubildenden Losungs-
wege selbst generieren konnen miissen. Soziale Kompetenzen, weil an einem Pro-
zess ggf. viele Personen beteiligt sind, die entsprechend den jeweils erlernten Be-
rufen iiber unterschiedliche Fachkompetenzen verfiigen. Geschéftsprozesse sind in
aller Regel kaufménnische und technische Prozesse, die aufeinander abgestimmt
werden miissen; hier bedarf es einer die Disziplinen iibergreifenden Kommunika-
tion und Koordination, mithin der Teamfdhigkeit.

Der Fokus bei der Festlegung der Ziele einer prozessorientierten Ausbildung
ist somit auf das Handlungsfeld des Geschiftsprozessmanagements gesetzt. Es ist
dabei jedoch zu beriicksichtigen, dass es sich hier um das Betétigungsfeld erfah-
rener Unternehmensberater/-innen handelt und nicht um die originire Kernauf-
gabe von Informatikkaufleuten oder Auszubildenden anderer kaufmédnnischer Be-
rufsbilder der dualen, nicht akademischen betrieblichen Ausbildung. Das heif3t: Die
oben aufgefiihrten Qualifikationen a) bis e), als Voraussetzung fiir die Entwicklung
der Prozesskompetenz®, sind nicht an den Prozessen zu vermitteln, sondern in den
Prozessen. Unsere Erfahrungen im Modellversuch haben gezeigt, dass Prozesskom-
petenz von Berufseinsteigern nicht entwickelt werden kann, wenn Auszubildende
diese Geschéftprozesse ,von auflen” erheben und modellieren sollen. Auszubildende
miissen die Prozesse durchleben, d.h. durch die Erfiillung von Arbeitsaufgaben er-
fahren, um deren Ablauf beschreiben zu kénnen.

In der didaktischen Planung einer prozessorientierten Ausbildung wird man
sich in zweifacher Weise auf die Geschaftsprozesse des Ausbildungsbetriebes be-
ziehen:

a) Die Festlegung der Ausbildungsinhalte erfolgt entlang den Geschiftsprozessen
und nicht entlang den Fachdisziplinen bzw. den Funktionen (Einkauf, Leistungs-
erstellung, Vertrieb, Rechnungswesen, Finanzwesen etc.).

b) Prozesse dienen im Sinne der kognitiven Lerntheorie als gedankliche Landkarte:
Mithilfe von Orientierungsphasen in der Ausbildung erfolgt die Zuordnung einer
Arbeitsaufgabe zu Teilprozessen, diese wiederum werden Geschéftsprozessen
zugeordnet. Mit den Geschéiftsprozessen wiederum kann der Ausbildungsbetrieb
iiber die strategischen Geschiftsfelder ,in iibergeordnete 6konomische, 6kolo-
gische und gesellschaftliche Systeme® (Christen u.a. 2005, S. 21) eingeordnet
werden.

6 ,Als Kompetenz wird das bezeichnet, was insgesamt durch Erfahrung erworben worden ist. Kompetenzen
sind deshalb umfassender als Qualifikationen. Die Vermittlung von Qualifikationen lasst sich planen, der
Erwerb von Kompetenzen lasst sich nur durch die Gestaltung des Lernumfeldes beeinflussen” (http://www.
foraus.de/lernzentrum/handl_prozess_ausb/01/01_handlung_lh1.html).
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3.1 Prozesse identifizieren und strukturieren konnen

Die Ausbildungsinhalte sind hier aus zwei Handlungsfeldern der Unternehmensfiih-
rung ableitbar:

e das Handlungsfeld der strategischen Unternehmensplanung und

e das Handlungsfeld des Geschiiftsprozessmanagements.

Jedoch kommen beide Handlungsfelder nur zum Teil zum Tragen:

Beziiglich des Handlungsfeldes der strategischen Unternehmensplanung ist zu
beachten, dass die Auszubildenden schlief3lich nicht zu strategischen Unterneh-
mensplanern ausgebildet werden sollen. Es interessieren nur die Ergebnisse dieses
Planungsprozesses und deren Einordnung. Die Methoden der strategischen Unter-
nehmensplanung’ sind nicht Gegenstand der Ausbildung.

Folgende Ausbildungsziele® lassen sich aus dem Handlungsfeld der strate-
gischen Unternehmensplanung ableiten:

1. Der/Die Auszubildende soll das Geschéft des Ausbildungsbetriebs beschreiben
konnen: Technologien, Produkte, Kunden, Wettbewerber, Finanzen.

2. Der/Die Auszubildende soll die im Ausbildungsbetrieb erwarteten Trends im
Geschift auf der Basis von Marktdaten, Wettbewerbsdaten und Technologieent-
wicklungen erlautern konnen.

3. Der/Die Auszubildende soll die Erfolgsfaktoren des Geschifts und die Kernkom-
petenzen des Ausbildungsbetriebes erldutern konnen.

4. Der/Die Auszubildende soll die vom Ausbildungsbetrieb vorgenommene Segmen-
tierung der Mdrkte und die gewéhlte Wettbewerbsstrategie erlautern kénnen.

5. Der/Die Auszubildende soll vor dem Hintergrund der strategischen Ausrichtung
des Ausbildungsbetriebes die Ziele der Geschdftsprozesse nennen und die ver-
schiedenen Arten von Prozessen unterscheiden konnen.

Aus dem Handlungsfeld Geschdftsprozessmanagement lassen sich folgende Aus-
bildungsziele generieren: die Arten der Prozesse unterscheiden, klassifizieren und
strategiekonforme Prozessziele identifizieren konnen.

Geschiftsprozesse lassen sich unterscheiden nach der Kundenart: Hauptpro-
zesse erstellen die Leistungen an externe Kunden, Serviceprozesse erstellen die
Leistungen an unternehmensinterne Kunden, dies konnen Abteilungen oder nach-
gelagerte Prozesse sein.

7 Zu diesen Methoden zahlen z. B.: Benchmarking, Wettbewerbsanalyse, Szenariotechnik, SWOT-Analyse (Star-
ken-Schwachen-Portfolio) etc.
8 Adaptiert aus: Schmelzer/Sesselmann 2002, S. 135-138.
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Nach der strategischen Bedeutung fiir den Ausbildungsbetrieb lassen sich Kern-
prozesse und Supportprozesse unterscheiden. Kernprozesse erstellen die Hauptleis-
tung und liefern damit Wertschopfung (Betriebsertrag abziiglich der Vorleistungen)
des Unternehmens. Supportprozesse unterstiitzen die Kernprozesse. Kernprozes-
se werden weiter differenziert nach kundennahen und wertschopfungsintensiven
Kernprozessen. Beispiele fiir kundennahe Prozesse sind: Kundenbetreuung, Auf-
tragsbearbeitung, Auenmontage, Ersatzteilversorgung, Wartungsabwicklung, Zah-
lungsabwicklung. Wertschopfungsintensive Kerngeschéftsprozesse sind: Erzeugnis-
entwicklung, Disposition, Beschaffung, Fertigung, Eingangsrechnungsbearbeitung.

Zweck der Zerlegung in Teilprozesse, Vorgehen bei der Auflésung von Geschéifts-
prozessen in Teilprozesse, Unterschied zwischen Aufgabenanalyse und Prozess-
strukturierung, Unterscheidung von Geschiftsprozess, Teilprozess, Prozessschritt,
Arbeitsschritt, Workflow und Variantenbildung sind weitere Aushildungsziele im
Kontext des Handlungsfeldes des Geschéftsprozessmanagements.

Der/Die Auszubildende soll die im Ausbildungsbetrieb gegebenen Geschéfts-
prozesse in den Kontext der strategischen Unternehmensziele und der Ziele der stra-
tegischen Geschiftsfelder stellen konnen.’ Das Erreichen dieses Ausbildungsziels
ermoglicht es, dass der/die Auszubildende jederzeit den unternehmerischen Bezug
seines/ihres beruflichen Alltagshandelns herstellen kann.

3.2 Prozesse beschreiben, analysieren und optimieren kénnen

Hier geht es um Abldufe beruflichen Handelns und einer arbeitsteiligen Organisa-
tion: Wer macht was, wann, wie und womit? Im Unterschied zur klassischen Ablauf-
organisation geht es nicht um die Optimierung der Abldufe in Abteilungen, Teams
und an Arbeitspldtzen, sondern um die Optimierung des Ablaufs eines ganzen Ge-
schiftsprozesses, der beim Kunden beginnt und beim Kunden endet. Zur Darstel-
lung dieses Ablaufs wird es erforderlich sein, simtliche Organisationseinheiten zu
beriicksichtigen, die an diesem Geschiftsprozess entsprechend dem Prozess-Orga-
nisations-Diagramm beteiligt sind.

Zur Darstellung von Prozessabldufen hat sich die Verwendung von ,, ereignis-
gesteuerten Prozessketten” (EPK) weitestgehend durchgesetzt. Sie sind Bestandteil
des ARIS-Modells (siehe Abbildung 2) der Fa. IDS Scheer AG. ARIS steht fiir ,,Archi-
tektur integrierter Informationssysteme*. Dieses Modell dient der Unterstiitzung der
Einfithrung von IT-Systemen, es unterscheidet Sichten und Beschreibungsebenen.
Wiéhrend mit den Sichten jeweils nur bestimmte Aspekte (Organisation, Funktionen,
Daten, Leistungen) des zu entwickelnden Informationssystems dargestellt werden,

9 Siehe dazu auch die Lernziele und -inhalte 1 in der Tabelle 2.
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differenzieren sich die Beschreibungsebenen nach der Ndhe zur Implementierung
des IT-Systems. Tabelle 1 fiihrt einige Modellierungstechniken differenziert nach
Sichten und Beschreibungsebenen auf.

EPK stellen die Steuerungssicht auf der Beschreibungsebene des Fachkonzeptes
dar, d. h., sie verbinden auf eine abstrakte Weise die Organisationssicht, die Funk-
tionssicht, die Datensicht und die Leistungssicht (vgl. Abbildung 2).

EPK sind so beliebt, weil sie leicht erlernbar und die darzustellenden Abldufe
in Arbeitsgruppen mithilfe der EPK sehr gut kommunizierbar sind. Sie eignen sich
in idealer Weise als Medium der Aus- und Weiterbildung und sind damit auch eine
Sdule des betrieblichen Wissensmanagements.

Ausbildungsziele sind damit: Geschéftsprozesse erfassen und unter Einhaltung
von Modellierungsregeln als EPK beschreiben kénnen (siehe Position 4 in Tabelle 2).
Ergédnzend wird man abhéngig von den betrieblichen Begebenheiten die Anwen-
dung einer speziellen Modellierungssoftware!® hinzufiigen.

Abbildung 2: ARIS: Architektur integrierter Informationssysteme (die Abbildung zeigt nur die
Ebene der Fachkonzepte)
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10  ARIS-Toolet, MS Visio, ViFlow etc.
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Tabelle 1: Modellierungstechniken differenziert nach Sichten und Beschreibungsebenen

Organisationssicht Funktionssicht Datensicht Steuerungssicht
Fachkonzept Organigramm Ablaufdiagramm Entity-Relationship- | EPK (1)
Hierarchiediagramm | Modell Vorgangsketten-
Funktionsbdume diagramm
Bearbeitungsformen
Struktogramm
DV-Konzept Netztopologie Struktogramm Relationenmodell Trigger- und Aktions-
Module Netzwerkmodell steuerung

Fenster und Masken

konkrete Komponenten
von Hard- und Software
sowie Netzwerkproto-
kollen

Implementierung | Ersetzen von im DV- Prdsentation von Pro- | Umsetzung von Physisches Verbinden
Konzept entwickelten grammausschnitten | ERM in Datenbank- | von Komponenten-
Netztopologien durch systeme typen

Zur Darstellung
werden Beispiele
gezeigt.

Je nach der aktuellen Ausgangssituation und den Erfolgspotenzialen des Ausbil-
dungsbetriebes spielen folgende Ziele bei der Gestaltung von Geschéftsprozessen

eine Rolle:

e Erhéhung der Kundenzufriedenheit,
e Senkung der Durchlaufzeiten,
e Sicherung bzw. Entwicklung der Qualitdt hinsichtlich der Produkte und/oder

Leistungen,
e Verbesserung der Termintreue bzw. Verkiirzung der Reaktionszeiten sowie Sen-
kung der Prozesskosten.

Die einzelnen Ausbildungsziele in diesem Aspekt des Geschéftsprozessmanagements
konnen der Tabelle 2 (Positionen Nr. 5 bis 7) entnommen werden.

4 Lern- und Arbeitsformen der prozessorientierten kaufmannischen
Ausbildung
4.1  Betriebliche Rahmenbedingungen und Gestaltungsvarianten

Die Gestaltung der prozessorientierten Aushildung ist abhédngig von der Ausgangs-
situation, die der/die Ausbilder/-in im Ausbildungsbetrieb vorfindet:
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Liegt eine klar definierte und im Unternehmen kommunizierte Struktur der Ge-
schiftsprozesse vor und gibt es ggf. entsprechende Prozessteams, die quer zur klas-
sischen (funktionsorientierten) Aufbauorganisation fiir die Erreichung der Geschéfts-
prozessziele verantwortlich sind, oder fehlt eine solche geschéftsprozessorientierte
Ausrichtung des Ausbildungsbetriebs?

Liegt im Ausbildungsbetrieb eine Ausrichtung der Organisation auf Geschéfts-
prozesse vor, so bietet sich die Erkundung'' als Ausbildungsmethode an. Denn die
Auszubildenden sollen die Strategie nicht entwickeln und die Geschéftsprozesse
nicht ableiten, sondern rekonstruieren. Als Informationsquellen dienen unterneh-
mensinterne Quellen (Rundschreiben, Publikationen, Intranet) und externe Quellen
(Lehrbiicher, Internet, Brancheninformationen etc.).

Fehlt eine solche geschéftsprozessorientierte Ausrichtung im Ausbildungsbe-
trieb, so zielen die Ausbhildungsmafnahmen auf eine gedankliche Konstruktion von
Geschéftsprozessen unter der Rahmenbedingung einer wie auch immer sich dar-
stellenden Aufbauorganisation ab. In diesem Licht ist die Lernaufgabe , Geschdfts-
prozesse identifizieren™ zu sehen; hier werden die Auszubildenden aufgefordert,
Geschiftsprozesse zu konstruieren. Die Auszubildenden miissen hier erhebliche
Transferleistungen erbringen, um in der Berufsschule erworbenes theoretisches
Wissen zum Thema Geschéftsprozessmanagement auf den Ausbildungsbetrieb an-
wenden zu konnen.

4.2  Die Gestaltung der prozessorientierten Ausbildung in der Fachabteilung

Wie bereits oben angedeutet, kann es nicht darum gehen, die Auszubildenden zu
Unternehmens- bzw. Organisationsberatern/-beraterinnen auszubilden. Es soll dem-
entsprechend bezogen auf den Einsatz in der Fachabteilung auch nicht so sein, dass
die Auszubildenden diese ad hoc und temporér verlassen, um auf3erhalb derselben
bestimmte Abldufe zu erheben. Derartige Aktivititen unterliegen der betrieblichen
Mitbestimmung, entsprechenden AushildungsmaBBnahmen wiirde von Betriebs- und
Personalrdten mit Misstrauen begegnet und sicherlich nicht zugestimmt werden.!?

Hier gehen wir einen pragmatischen Weg: Von den Auszubildenden werden
iiber die Abteilungsgrenzen hinweg nur Prozessstrukturen recherchiert und in
einem Prozess-Organisations-Diagramm und in Prozessdefinitionskarteien darge-

11 Vgl z.B. IFA-Verlag: Selbstandige Begegnungen mit bestimmten Realitaten als erarbeitende Ausbildungsme-
thode, http://www.ifa-verlag.de/QUALIFIZ/WEITERBI/FORTBILD/AEVO/DOZENTEN/METHODEN/ERKUNDUN.
HTM, 06.07.2005.

12 In von der Personalvertretung bzw. dem Betriebsrat zugestimmten Geschaftsprozessmanagementprojekten
bzw. Organisationsentwicklungsprojekten kénnen und sollen Auszubildende nach MaBgabe des Berufsbildes
unbedingt eingebunden werden.



Lern- und Arbeitsformen der prozessorientierten kaufmannischen Ausbildung 33

stellt. Wenn es um Teilprozesse geht, die aulerhalb der ,eigenen® Organisationsein-
heit durchgefiihrt werden, wird die Erkundung die geeignete Methode sein. Durch
Lern- und Arbeitsaufgaben gesteuert, werden eventuell erforderliche Interviews vor-
bereitet, durchgefiihrt und ausgewertet.

Prozessabléiufe hingegen werden nur modelliert und analysiert, sofern sie sich
auf die Abldufe innerhalb der jeweiligen Organisationseinheit beziehen, in der sich die
Auszubildenden gerade befinden. Es werden also nur Abldufe modelliert, die die Aus-
zubildenden selbst durchfiihren und durchleben. Verbesserungsvorschlige werden
dem Fachausbilder bzw. der Fachausbilderin unterbreitet und mit diesen (oder unter
Beachtung der betrieblichen Mitbestimmung einem grof3eren Kreis) diskutiert.

4.3  Die zeitliche und organisatorische Umsetzung der Ausbildung

Die prozessorientierte Ausbildung umfasst die Bearbeitung einer ganzen Reihe von
Lern- und Arbeitsaufgaben (siehe Tabelle 2). Folgende zeitliche und organisatorische
Rahmenbedingungen sind denkbar:

e Die Bearbeitung der Lern- und Arbeitsaufgaben erfolgt wahrend der klassischen
Sachbearbeiter/-innen-Ausbildung in der Fachabteilung.

e Die Bearbeitung beginnt und endet mit der Zuweisung zur Fachabteilung bzw.
zum Azubiteam.

e Die Bearbeitung ist Teamarbeit. In regelmif3igen Abstdnden werden die Zwi-
schenergebnisse ausgetauscht, diskutiert und die ndchsten Schritte vereinbart.
Dazu finden sich die Auszubildenden zu vereinbarten Terminen im Ausbildungs-
zentrum ein.

e Die Bearbeitung miindet in Ergebnisse, die als Medien bzw. als Bausteine eines
Wissenssystems fiir die Aus- und Weiterbildung in den Azubiteams eingesetzt
werden.

Mit diesen Merkmalen bietet sich die Projektmethode als iibergeordnete Ausbil-
dungsmethode an. Die entsprechenden methodischen und sozialen Qualifikationen
werden im Rahmen vor- oder nebengelagerter dreitdgiger Seminare entwickelt.

Die Projektgruppe wird am Ende der Zuweisungsphase die Produkte den
s~hauptamtlichen® Fachausbildern bzw. Fachausbilderinnen (oder unter Beachtung
der Mitbestimmungsregeln einem groBeren Kreis) ibergeben und einen Projektbe-
richt zur Auswertung der Projektarbeit erstellen.

Das Projektergebnis besteht bezogen auf einen Geschéftsprozess aus folgenden
Produkten: einem Prozess-Organisations-Diagramm (PO-Diagramm), Teilprozessde-
finitionen, Leistungsvereinbarungen zwischen internen und/oder externen Prozess-
lieferanten bzw. Kunden, der Darstellung des Ablaufs ausgewahlter Teilprozesse in
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der Form einer ereignisgesteuerten Prozesskette (EPK), ggf. einem Schwachstellen-
bericht, ggf. Verbesserungsvorschldgen.

5 Zentrale Ergebnisse und Ausblick

Zentrale Ergebnisse des betrieblichen Begleitprojektes bei den Berliner Wasserbe-
trieben im Rahmen des Modellversuchs ,IT-Kompetenz und Gender-Mainstreaming
in der Aus- und Weiterbildung“ sind:

a) Der Prozess des Geschiftsprozessmanagements kann als ein Bezugsrahmen fiir
die didaktische Konzeption einer prozessorientierten betrieblichen Ausbildung
genutzt werden.

b) Aus didaktischer Perspektive ist dieser Bezugsrahmen dann iiberstrapaziert,
wenn Auszubildende lediglich ,iiber Prozesse reden sollen“. Tragendes Element
der dualen Ausbildung bleibt die Tatigkeit am Einsatzort. Prozessorientiertes
Ausbilden meint in diesem Zusammenhang vor allem ,iber die Tédtigkeit re-
flektieren, reflektieren im strategischen Kontext des Ausbildungsbetriebes®. Die
kaufménnische Sachbearbeitung am Einsatzort ist der Ausgangs-, Dreh- und
Angelpunkt der prozessorientierten Ausbildung (aber die IT-Ausbildung ver-
kniipft technische und kaufménnische Arbeiten, also nicht nur kaufménnische
Sachbearbeitung).

¢) Unternehmen dndern sich, mithin die Rahmenbedingungen der Aushildung. Das
hier vorgestellte Konzept der prozessorientierten Ausbildung erweist sich zwei
Jahre nach Abschluss des Modellversuchs ,IT-Kompetenz und Gender-Main-
streaming in der Aus- und Weiterbildung“ als erstaunlich flexibel im Hinblick
auf verinderte Rahmenbedingungen und veridnderte betriebliche Ankniipfungs-
punkte. Bereits erstellte Lern- und Arbeitsauftrige kénnen schnell angepasst
werden, wenn es darum geht, Auszubildende z. B. in betriebliche MaBnahmen
der Neugestaltung eines Geschéftsprozesses einzubinden.

Gemeinsam mit dem Oberstufenzentrum fiir Biirowirtschaft und Dienstleistungen
in Berlin'® entwickeln die Berliner Wasserbetriebe Ansétze fiir eine duale ERP!*-
gestiitzte prozessorientierte Ausbildung. Ankniipfungspunkt war, dass beide Ausbil-
dungsorte iiber dieselbe IT-Infrastruktur verfiigen: SAP/R3 zur Steuerung und das
ARIS-Toolset zur Dokumentation und Analyse kaufménnischer Prozesse. Die Koope-
ration resultiert aus der Uberlegung, dass Geschéftsprozesse heutzutage wesentlich
iiber IT-Systeme abgewickelt werden. Geld-, Warenstrome werden informationell

13 Siehe http://www.oszbwd.de/.
14 ERP steht hier fur , Enterprise Resource Planning”-Software.
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somit in abstrakter Weise in Datenbanken hinterlegt und aus guten Griinden durch
ein komplexes System der Zugriffsrechte letztendlich auch verborgen. In unserer Zu-
sammenarbeit geht es nun darum, Geschéftsprozesse einerseits in Form von didak-
tisch aufbereiteten Szenarien mit den genannten Software-Produkten abzuwickeln,
andererseits die Prozessabldufe durch die Ermoglichung moduliibergreifenden Agie-
rens transparent zu machen. Erst durch den gezielten Einbezug der IT-Infrastruktur
wird auch das letzte bisher noch nicht evaluierte prozessorientierte Aushildungsziel
realisierbar:

In Prozesse unter Nutzung der vorhandenen IT-Infrastruktur gezielt steuernd
und korrigierend eingreifen konnen.

Tabelle 2: Prozessorientierte Ausbildungsziele und -inhalte im Uberblick

Angestrebte Ergeb- Essentials
Nr. Titel Ausbildungsziele/-inhalte nisse von Lern- zur Umsetzung
und Arbeitsaufgaben der Ausbildung

1 | Kunden und
Aufgaben
(Funktions-
baum)

Aufgaben und Ziele des Ausbil-
dungsbetriebs und des jeweils
aktuellen Einsatzbereiches
bzw. Organisationseinheit (OE)
Aufgabenanalyse und -synthe-
se, allgemeine Prinzipen der
Aufbauorganisation

Aufbau des Einsatzbereiches
und diesen mit alternativen
Organisationsvarianten verglei-
chen, begriinden und bewerten

e Funktionsbaum,

e Organigramm aus
Sicht des Projektteams
(Azubi-Organigramm)

e Ist-Organigramm des

Ausbildungsbetriebes

Ubersicht (iber die Ziele

und Kunden der OE

Methode: Lernarbeits-
auftrag

Sozialform: Team aus
Auszubildenden einer
iibergeordneten OF
Zeitaspekt: Auftrags-
vergabe zu Beginn

der Zuweisung in eine
neue OE, Bearbeitung
wahrend und Abschluss
zum Ende der Zuwei-
sungsphase
Brainstorming-Methode

2 | Geschafts-
prozesse
identifizieren

Merkmale eines Geschafts-
prozesses

Warum Geschaftsprozess-
management, Abgrenzung
zu klassischen Organisations-
prinzipien

Vorgehen zur Ableitung von
Geschéaftsprozessen
Abgrenzung Bearbeitungs-
objekt und Prozessergebnis
Prozessbeschreibung
Erstellung einer Prozessland-
karte

¢ Geschaftsprozess-
landschaft

o Geschéftsprozess-
klassifikation

o Geschéftsprozess-
definition

Siehe Schritt 1
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Angestrebte Ergeb- Essentials
Nr. Titel Ausbildungsziele/-inhalte nisse von Lern- zur Umsetzung
und Arbeitsaufgaben der Ausbildung
3 | Geschéfts- o Zweck der Zerlegung in Teil- e Zerlegung der e Siehe Schritt 1
prozesse prozesse Geschaftsprozesse in
strukturieren | ® Vorgehen bei der Aufldsung Teilprozesse
von Geschaftsprozessen in e Definitionen der Teil-
Teilprozesse prozesse
¢ Unterschied zwischen Auf- e Erstellung eines
gabenanalyse und Prozess- Prozess-Organisations-
strukturierung Diagramms

Unterscheidung von Geschafts-
prozess, Teilprozess, Prozess-
schritt, Arbeitsschritt, Workflow
und Variantenbildung

4 | Geschafts- o Aufbau des ARIS-Modells'™ e Ereignisgesteuerte e Innerbetrieblicher Un-
prozessablauf | ¢ EPK zur Modellierung der Prozessketten (EPK) terricht im Ausbildungs-
ermitteln und Steuerungssicht von Prozessen zu ausgewahlten zentrum: IT-Schulung
darstellen (Symbole und Modellierungs- Geschéftsprozessen (ARIS Toolset, MS Visio,

regeln) MS Office)

o Alternative Darstellungs- e Mitarbeit in betrieb-
techniken (Vergleich und lichen Projekten zur
Bewertung) Erhebung von Prozes-

sen als , Sekretariat des
Prozessmanagements”

5 | MessgroBen Leistungsparameter: Kunden- Leistungsparameter Mitarbeit im Rahmen
festlegen zufriedenheit, Prozesszeit, Leistungsverein- von Projekten, siehe
Termintreue, Prozessqualitét barungen Schritt 4

(First Pass Yield) Konzept zur Prozess- Fallstudien
Messverfahren kontrolle Planspiel , Kugelschrei-
Prozesskostenrechnung berfabrik”

6 | Schwachstel- Schwachstellen unterscheiden: Schwachstellenliste Siehe Schritt 5
lenanalyse sequenzielle statt parallele e MaBnahmenliste
Ausfiihrung von Vorgéngen,
organisatorische Briiche
(Schnittstellen), unnétige Pro-
zessergebnisse, informations-
technische Briiche

7 | Sollprozesse Mdgliche MaBnahmen: Zusam- Siehe Schritt 5
ermitteln menlegen, Weglassen, Ergdn-
zen, Parallelisieren, Aufteilen,
Auslagern von Prozessen
Bezugnahme auf strategische
und operative Ziele des Unter-

nehmens

Sollprozess als EPK

15 Aris steht fur: Architekturintegrierte Informationssysteme und ist von der Fa. IDS Scheer entwickelt worden.
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Gender-Mainstreaming in der beruflichen Bildung
1 Begriffshestimmung

In Anlehnung an die Begriffsbestimmung der Bundesregierung meint Gender-Main-
streaming im Projektzusammenhang, dass in der beruflichen Bildung — ebenso wie
in anderen gesellschaftlichen Teilbereichen — die unterschiedlichen Lebenssitua-
tionen und Interessen von Frauen und Méannern von vornherein und regelméfig zu
berticksichtigen sind.

Gender kommt aus dem Englischen und bezeichnet die gesellschaftlich, sozial
und kulturell gepriagten Geschlechtsrollen von Frauen und Ménnern. Diese sind -
anders als das biologische Geschlecht — erlernt und damit auch verdnderbar. Main-
streaming (englisch fiir ,Hauptstrom®) bedeutet, dass eine bestimmte inhaltliche
Vorgabe, die bisher nicht das Handeln bestimmt hat, nun zum zentralen Bestandteil
bei allen Entscheidungen und Prozessen gemacht wird. ,Gender-Mainstreaming
ist damit ein Auftrag an die Spitze einer Verwaltung, einer Organisation, eines Un-
ternehmens und an alle Beschéftigten, die unterschiedlichen Interessen und Le-
benssituationen von Frauen und Méannern in der Struktur, in der Gestaltung von
Prozessen und Arbeitsabldufen, in den Ergebnissen und Produkten, in der Kommu-
nikation und Offentlichkeitsarbeit, in der Steuerung (Controlling) von vornherein zu
beriicksichtigen, um das Ziel der Gleichstellung von Frauen und Méannern effektiv
verwirklichen zu konnen® (BMFSFJ 2002).

Bei Gender-Mainstreaming geht es darum, ,nicht das Geschlecht einer spezi-
fischen Person, sondern die geschlechtsspezifischen Wirkungsweisen von Struktu-
ren als Problem zu erkennen und deren Maskulinierung aufzuheben. Das bedeutet,
dass die typisch ménnliche Lebensweise nicht die alleinige normative Orientierung
fiir die Gestaltung von Erwerbsarbeit sein darf. Gender-Mainstreaming ist also das
Instrument zur Herstellung geschlechtergerechter Rahmenbedingungen und Struk-
turen. Mit Gender-Mainstreaming wird vorausschauend gegen weitere geschlechts-
bezogene Diskriminierungen, geschlechtsbezogene Gefahrdungen und geschlechts-
bezogene Verkiirzungen gearbeitet. Deshalb miissen die geschlechtsbezogenen
Sichtweisen tiberall entwickelt werden und in alle Fragestellungen und analytische
Ansétze eingehen. Dabei geht es nicht nur darum, Frauen als eine Gruppe in be-
sonderer Weise zu fordern, sondern die umfassenderen Losungsansétze beziehen
sich auch auf die Kultur von Organisationen, die Vernetzung von Fachgebieten und
die Verdnderung von Verfahrensweisen. Die Umsetzung von Gender-Mainstreaming
zielt also auf eine nachhaltige Verdnderung von Strukturen® (Stiegler 2002).
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Bezogen auf die berufliche Bildung im IT-Bereich heif3t das, dass alle am betrieb-
lichen Ausbildungsprozess beteiligten Verantwortlichen darauf hinwirken miissen,
dass das technische und damit das als mannlich identifizierte Image der IT-Berufs-
bilder als Einstiegsbarriere fiir Mddchen und junge Frauen in die IT-Berufe abgebaut
wird. Um Verdnderungsprozesse in diese Richtung in Gang zu bringen, bedarf es
einer entwickelten Genderkompetenz.

2 Genderkompetenzen

Genderkompetenz ist die Fdhigkeit, den sozial-kulturellen Aspekt von Geschlecht
im Denken und Handeln bewusst einzubeziehen, d. h. aus dem Bewusstsein heraus
zu handeln, dass Geschlecht nicht vor allem eine biologische Tatsache ist, sondern
malBgeblich vom sozial-kulturellen Umfeld gepragt wird.

Wiéhrend Roesgen (2004) Wissen, Konnen, Wollen und Diirfen als Bereiche von
Genderkompetenz definiert (vgl. Anlage 1), sind wir im Modellversuch vom Kom-
petenzbegriff nach Heyse/Erpenbeck (1999) ausgegangen. Danach werden Kompe-
tenzen von Wissen fundiert, durch Werte konstituiert, als Fahigkeiten disponiert,
durch Erfahrungen konsolidiert und aufgrund von Willen realisiert.

Abbildung 1: Handlungskompetenzen

Fachkompetenzen: Methodenkompetenzen:
Die Dispositionen, geistig selbstorganisiert Die Dispositionen, instrumentell selbst-
zu handeln, d. h. mit fachlichen Kennt- organisiert zu handeln, d. h., Tatigkeiten,

nissen und fachlichen Fertigkeiten kreativ Aufgaben und Losungen methodisch
Probleme zu 8sen, das Wissen sinnorien- kreativ zu gestalten und von daher auch
tiert einzuordnen und zu bewerten das geistige Vorgehen zu strukturieren

Handlungskompetenzen:

Die Dispositionen, gesamtheitlich
selbstorganisiert zu handeln

Sozialkompetenzen: Personale (Selbst-)Kompetenzen:
Die Dispositionen, kommunikativ und Die Dispositionen, reflexiv selbstor-
kooperativ selbstorganisiert zu handeln, ganisiert zu handeln, d. h., sich selbst

d. h., sich mit anderen kreativ aus- einzuschatzen, produktive Einstellungen,

einander- und zusammenzusetzen, sich Werthaltungen, Motive, Selbstbilder zu

gruppen- und beziehungsorientiert zu entwickeln, eigene Begabungen, Motiva-
verhalten, um neue Plane und Ziele zu tionen, Leistungsvorsatze zu entfalten und
entwickeln sich im Rahmen der Arbeit und auBerhalb

kreativ zu entwickeln und zu lernen

Ansatz: Erpenbeck/Heyse
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Berufliche Kompetenzen beziehen sich besonders auf Fihigkeiten, Fertigkeiten, Wis-
sensbestdnde und Einstellungen, die das umfassende fachliche und soziale Handeln
des Einzelnen in einer berufsférmig organisierten Arbeit erméglichen. Derartige
Handlungskompetenzen entstehen und entwickeln sich durch das Zusammenspiel
von Fach-, Methoden-, Sozial- sowie Personal-/Selbstkompetenzen.

Ausgehend von dieser Begrifflichkeit definieren wir — wie auch das Gender-
Institut Sachsen-Anhalt (GISA) - Genderkompetenz als Handlungskompetenz. Diese
zeigt sich als ,Verkniipfung von Erkennen gleichstellungsrelevanter Aspekte im je-
weiligen Tétigkeitsfeld (in unserem Fall die berufliche Bildung, die Verfasser/-innen)
und Umsetzung der Erkenntnisse im praktischen Handeln“ (Wanzek 2003). Gender-
kompetenz ldsst sich also nicht auf den sozialen Aspekt reduzieren, sondern sie ist
Fach-, Methoden-, Sozial- und Selbstkompetenz gleichermafen.

Fiir betriebliche Ausbilderinnen und Ausbilder bedeutet das, sie miissen iiber
Genderwissen verfiigen, also Unterschiede im Verhalten der beiden Geschlechter
kennen (Fachkompetenz), sie sollten aus der Beobachtung der Interaktion der Ge-
schlechter die richtigen Schlussfolgerungen fiir ihr Handeln ziehen (Methoden-
kompetenz), sie sollten in der Lage sein, mit beiden Geschlechtern sprachlich an-
gemessen umzugehen (soziale Kompetenz), und sie sollten sich mit der eigenen
Geschlechterrolle kritisch auseinandersetzen kénnen (personale Kompetenz).

Das Gender-Institut Sachsen-Anhalt (GISA) erfasst die einzelnen Kompetenz-
kategorien folgendermaf3en (Wanzek 2003):

Fach- und Sachkompetenz

e Daten und Fakten zur Chancengleichheit kennen,

e {iber fachspezifisches Genderwissen verfiigen (in unserem Projekt betrifft dies
beispielsweise unterschiedliches Lernverhalten von jungen Frauen und Mén-
nern, unterschiedliche Zugidnge zur Technik),

e neue Konzepte in der Gleichstellungspolitik (ihre Voraussetzungen, Instrumente
und Methoden) kennen.

Methodenkompetenz

e Geschlechterrollen, Stereotype und ihre Wirkungen kennen und in Sacharbeit
transferieren,

e Gender-Mainstreaming als Organisationsentwicklungsprozess fithren und steu-
ern konnen,

e geschlechterdifferente Analysetétigkeit beherrschen.
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Sozialkompetenz
e mit Konflikten und Missverstindnissen im Geschlechterverhéltnis umgehen
konnen,

o selbststindig Genderaspekte identifizieren konnen,
e Offenheit, Beweglichkeit und Einfiihlungsvermogen zeigen kénnen.

Personale Kompetenz
e Reflexion der eigenen Geschlechterrolle im beruflichen Alltag vornehmen,
e dem eigenen wie dem anderen Geschlecht konstruktiv kritisch begegnen.

Genderkompetenzen sind in allen beruflichen Handlungssituationen von Ausbil-
der/-innen gefordert, beispielsweise bei der

e Auswahl von Auszubildenden,

e Planung von Ausbildungsabschnitten,

e Durchfiihrung von Lerneinheiten,

e Beurteilung von Auszubildendenleistungen,

e Beratung (z. B. Karriereplanung).

Ob Ausbilderinnen und Ausbilder genderkompetent handeln, misst sich dann
unter anderem daran, ob es ihnen gelingt, traditionelle Rollenstereotype in
der betrieblichen Ausbildungspraxis zu reflektieren und aufzubrechen. Das
bedeutet beispielsweise, dass bei der Planung von Ausbildungseinheiten auf
fachlicher Ebene Lerninhalte ausgewdhlt werden, die geschlechtsspezifische
Unterschiede beinhalten (z. B. unterschiedliches Verhalten von Kundinnen und
Kunden). Auch bei der planerischen Gestaltung verschiedener Sozialformen der
Lerneinheiten (Gruppenarbeit, Plenum) sind Unterschiede der Geschlechter zu
beriicksichtigen. Ausbildende beweisen ihre soziale Kompetenz unter anderem
auch dadurch, dass sie das unterschiedliche Sprachverhalten von Frauen und
Ménnern beriicksichtigen und zwischen verschiedenen Sprachstilen wechseln
konnen.

3 Gendergerechte Ausbildung

Praxiserfahrungen zeigen, dass Gender-Mainstreaming im Ausbildungsprozess
bisher kaum eine Rolle spielt. Selbst in Unternehmen, in denen die Notwendig-
keit und der Nutzen der Umsetzung von Gender-Mainstreaming-Ansétzen erkannt
wurde und erste Maffnahmen zu einer Erhéhung der Chancengleichheit von Frau-
en und Mannern auf den Weg gebracht wurden, bleibt Gender-Mainstreaming
vielfach auf der Verwaltungs- und Organisationsebene stecken und dringt nicht in
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die fachliche Arbeit vor. Das heif3t, im Rahmen eines Top-down-Prozesses ist der
Gendergedanke auf der Ausbildungsebene noch nicht angekommen.

Ebenso wie andere Kolleginnen (z. B. Rosgen, Pravda) haben auch wir in
unserem Projekt die Erfahrung gemacht, dass die wenigsten Ausbilderinnen und
Ausbilder bisher Genderaspekte in der Ausbildung beriicksichtigt und sich kritisch
mit der eigenen Geschlechterrolle und deren Bedeutung fiir den Ausbildungspro-
zess auseinandergesetzt haben.

Die Beschiftigung mit der Genderproblematik im Rahmen der Qualifizie-
rung von Ausbhildung ist aber nicht zuletzt deshalb so wichtig, weil sie — um mit
den Worten von Pravda (2003) zu sprechen — einen ,Doppeldeckereffekt” hat.
Zum einen geht es um die Sensibilisierung und Qualifizierung von Ausbilderin-
nen und Ausbildern selbst, ndmlich um die Entwicklung ihrer Genderkompeten-
zen. Zum anderen werden dadurch die Azubis gendergerecht ausgebildet und
ihr Bewusstsein fiir geschlechtsspezifisch gepridgte Strukturen und Verfahren
gescharft.

Nur so sind langfristige Verdnderungsprozesse hinsichtlich der Ausprdagung
von Geschlechterrollen in Gang zu setzen, denn die Azubis von heute sind die
Ausbilderinnen und Ausbilder von morgen.

Im Mittelpunkt steht also eine gendergerechte Ausbildung. Ausbildung ist
dann gendergerecht, wenn sie in den Dimensionen Sprache, Inhalt und Didak-
tik die unterschiedlichen Lebens- und Erfahrungswelten, unterschiedliche Wert-
orientierungen und Lernbediirfnisse beider Geschlechter gleichermafen bertick-
sichtigen.

Im Einzelnen bedeutet das fiir:

Sprache: ,Sprache strukturiert unser Denken — nicht mitgesprochen bedeutet
haufig: nicht mitgedacht, nicht mitgemeint. In diesem Sinne driickt Sprache also
nicht nur Diskriminierung von Frauen aus, sondern sie schafft sie, sie konstruiert
und begriindet sie“ (Pravda 2003, S. 58).

Die Verwendung einer in erster Linie médnnlich geprédgten Sprache (in Wort
und Schrift) kann bei Frauen dazu fithren, dass sie sich nicht angesprochen fiih-
len. Ziel eines geschlechtergerechten Formulierens ist die sprachliche Sichtbar-
machung von Frauen. Dies gilt sowohl fiir das gesprochene als auch das geschrie-
bene Wort. Texte fiir Frauen und Méanner sollen auch beide Geschlechter bein-
halten und ansprechen. BloBe Hinweise, dass Frauen auch bei maskuliner Form
~mitgemeint® seien, reichen nicht aus.

Es gibt verschiedene Moglichkeiten der geschlechtergerechten Formulierung:

e Entweder wird die ausdriickliche Verwendung auch der weiblichen Form pré-
feriert. Das kann entweder durch die vollstindige Nennung der weiblichen und
ménnlichen Form geschehen (beispielsweise Ausbilderinnen und Ausbilder),



44 Gender-Mainstreaming in der beruflichen Bildung

oder es werden Schrégstriche verwendet (Ausbilder/-innen). Im letzten Fall ist
allerdings darauf zu achten, dass beim Lesen durch das Weglassen des Binde-
striches keine Sinnentstellungen entstehen.

e Oder es wird fiir eine ,,Neutralisierung®“ der Sprache pladiert, die sicherstellt, dass
die verwendeten Bezeichnungen nicht geschlechtsspezifisch zugeordnet werden
konnen. Dazu bietet sich die Verwendung von Wortern an, die kein Geschlecht
benennen (Ausbildungsperson, Ausbildende), bzw. die persénliche Zuordnung
durch die Bezeichnung der Funktion ersetzen (beispielsweise Ausbildungsleitung
statt Ausbildungsleiter).

Eine gute Hilfe beim Erlernen des Umgangs mit geschlechtergerechter Sprache

ist die durch Pravda (2003) entwickelte ,Checkliste zur Vermeidung sexistischer

Sprache®. Hier zeigt sie anhand einer Vielzahl von Priiffragen, wie diskriminie-

rende bzw. Frauen ausschlieBende Formulierungen ersetzt werden kénnen (An-

lage 2).

Inhalt: Die Inhaltsdimension ist das ,eigentliche Feld des Gender-Mainstrea-
ming”“, denn hier muss iiberpriift werden, ob Frauen- und Médnnerbelange ange-
messen beriicksichtigt sind. Das setzt Kenntnisse {iber Betroffenheit, Interessen und
Bediirfnisse beider Geschlechter voraus (ebenda).

Mit der Neuordnung der IT-Berufe Ende der 90er-Jahre wurde ein wesentli-
cher Schritt in Richtung Chancengleichheit in der Ausbildung gegangen, denn mit
der Integration von technischen, kaufméannischen, kommunikativen und organisa-
torischen Fahigkeiten bot sich die Chance, die bisherige Trennung von kaufménni-
schen und technischen und damit von Frauen- und Mannerberufen aufzuldsen. Die
Hoffnungen, damit den Frauenanteil in technischen Berufen erh6hen zu kénnen,
haben sich nicht erfiillt. Zwar gibt es IT-Berufe, in denen ca. ein Drittel der Aus-
zubildenden weiblich sind, aber dies sind die eher kaufménnisch orientierten. Der
gendergerechten Ausbildung muss demzufolge auch eine gendergerechte Werbung
fiir diese Berufe vorausgehen.

In ihrer ,Checkliste fiir geschlechtergerechte Inhalte“ nennt Pravda (2003,
S. 163 ff.) fach- und unabhéngige Fragestellungen sowie dazugehorige Priiffragen,
negative Beispiele und Kommentare. Anlage 3 enthilt einen Auszug.

Didaktik: Geschlechtergerecht ist nur ,eine Didaktik, in der weder Méanner noch
Frauen bevorzugt werden, eine Didaktik, die stattdessen ein Lernarrangement her-
vorbringt, in dem weder Frauen noch Ménner in der Entfaltung ihrer Lernbediirfnis-
se beeintridchtigt werden und die damit einen Beitrag zur Demokratisierung des Ge-
schlechtsverhiltnisses leistet” (Derichs-Kunstmann/Auszra/Miithing 1999, S. 182 f.).
Ziel einer geschlechtergerechten Didaktik ist ein Lernklima, das allen Beteiligten
— Ménnern wie Frauen — ermdglicht, sich ihren Lernbediirfnissen entsprechend in
die Bildungsarbeit einzubringen und dort weiterzuentwickeln (Derichs-Kunstmann
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2002). Daraus ergeben sich laut Derichs-Kunstmann vier Eckpunkte geschlechter-
gerechter Didaktik (ebenda):

e Geschlechterperspektive als Inhaltsdimension von Seminaren,

e geschlechterbezogene Aspekte des Verhaltens der Unterrichtenden,

e methodische Gestaltung der Seminare,

e (Gestaltung der Rahmenbedingungen von Bildungsarbeit.

Eine detaillierte Auflistung dieser Eckpunkte findet sich in Anlage 4.

Umsetzung von Gender-Mainstreaming in Aus- und Weiterbildungsprozessen
bedeutet also,

e Inhalte, Didaktik und Methoden zu iiberpriifen und geschlechtergerechte Cur-
ricula zu entwickeln, die die Lebensrealitdten von jungen Ménnern und Frauen
beriicksichtigen,

e spezifische Lernstrategien und -interessen von Frauen und Médnnern, die sich
aus den Lebensbedingungen ergeben und qua Geschlecht zugeordnet sind,
wahrzunehmen, zu hinterfragen und zu verdndern,

e Fihigkeiten und Ressourcen von Frauen und Médnnern in Bildungsprozessen
wahrzunehmen und zur Anwendung zu bringen,

e dafiir zu sorgen, dass Frauen und Manner gleichermaflen die Verantwortung
fiir eine Verdnderung des Geschlechterverhéltnisses iibernehmen (Thoma 2004,
S. 41).

Ziel einer gendergerechten Didaktik ist das Aufbrechen von Rollenstereotypen. Damit
dies gelingen kann, ist es zunéchst notwendig, vorherrschende Zuschreibungen hin-
sichtlich ménnlicher und weiblicher Verhaltensweisen in der Ausbildung deutlich
zu machen. Wie Erfahrungen aus unserem Modellversuch zeigen, fillt es vielen
Ausbilderinnen und Ausbildern schwer, Genderaspekte in ihrer fachlichen Arbeit
zu identifizieren und zu berticksichtigen (Fachkomponente von Genderkompetenz).
Um sie dabei zu unterstiitzen, ist die Vermittlung von fachbezogenem Genderwis-
sen unerlisslich. Bezogen auf die Problematik der beruflichen Ausbildung bedeutet
dies beispielsweise, die Kenntnisse aus der Schul- und Weiterbildungsforschung zu
geschlechtsspezifischem Lernverhalten von Médnnern und Frauen zur Kenntnis zu
nehmen. Dies betrifft beispielsweise die bei Derichs-Kunstmann et al. nachzulesen-
de Identifizierung von weiblicher und méannlicher Lernkultur (Derichs-Kunstmann
et al. 1999, S. 184).
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Mannliche Lernkultur Weibliche Lernkultur

Tendenz zu kooperativer Orientierung

Kiirzere Redebeitrage

Eher Ubernahme der , Gesprachsarbeit”

Offenheit fir andere Vorschldge und gréBere Koope-
rationsbereitschaft

Diskussionsbereitschaft, Hilfestellung fir andere
Achten auf gerechte Verteilung von Aufgaben, Bevor-
zugung von Gruppenarbeit

Tendenz zu dominantem Verhalten im Unterricht
Haufigere Ubernahme der Steuerung von Ge-
sprachsthemen

Haufigere und langere Redebeitrdge

Haufigeres Entwickeln von Durchsetzungsstrategien
Imponiergehabe und Konkurrenzverhalten

Aufbau und Pflege von Konkurrenzbeziehungen

Neben diesen geschlechtsspezifischen Lernkulturen, die es zu berticksichtigen gilt,
zeigen sich noch weitere geschlechtsspezifische Differenzierungen im (Lern-)Verhal-
ten von Mdnnern und Frauen, die Thoma (2004, S. 65) in Auswertung unterschied-
licher Untersuchungen zusammenfasst:

Bezogen auf das Zutrauen zu den eigenen Fihigkeiten und Kompetenzen be-
steht bei Frauen die Neigung, die eigene Person und damit das eigene Geschlecht
abzuwerten. Bei Erfolg besteht die Tendenz, ihn auf Zufélle zuriickzufiihren.
Ménner gehen viel selbstverstidndlicher davon aus, dass ihre Leistungen von Be-
deutung sind. Bei gleichem Kenntnisstand kann es also zu sehr unterschiedlichen
Selbsteinschédtzungen kommen.

Das Absicherungsbediirfnis schldgt sich insbesondere bei der Auseinanderset-
zung mit technologiebezogenen Gegenstinden in einem ,Uberlernen® nieder.
Wiahrend Méanner mit Wissensliicken souverdner umgehen und Neues schnell
und selbstbewusst ausprobieren, ist das Herangehen von Frauen an handwerk-
lich-technische Arbeiten durch eine gréflere Sorgfalt, Préazision und Vorsicht cha-
rakterisiert. Geht es um Theorievermittlung, fragen Frauen stirker nach Begriin-
dungen, Zusammenhéngen und Hintergriinden. Abstrakte Modelle werden nur
dann akzeptiert, wenn diese in Zusammenhénge eingebettet sind und verstanden
werden. Dieses Hinterfragen ldsst sich durch eine weibliche Denkstrategie erkla-
ren. Minner benotigen diese Einbettung nicht, dadurch wird ihnen eine héhere
Bereitschaft zu abstraktem Denken zugeschrieben. Das Nachfragen von Frauen
wird dann in gemischtgeschlechtlichen Gruppen von den Médnnern héufig als
Begriffsstutzigkeit der Frauen ausgelegt.

Auch hinsichtlich Gruppenarbeit, Einzelarbeit und Kooperation gibt es Un-
terschiede zwischen Méannern und Frauen: Gute Gruppenbeziehungen festigen
den Lernerfolg bei Frauen; Mdnner dagegen haben héufiger Schwierigkeiten mit
Gruppenarbeit, was aus einem stirkeren Konkurrenzverhalten resultieren kann.
Erfahrungsaustausch hat fiir Frauen einen groferen Stellenwert. Frauen brau-
chen den Kontakt zur Kursleitung und zu den anderen Teilnehmer/-innen. Mén-
ner zeigen dagegen ein weitaus groferes Selbstvertrauen. Fiir das Gruppenklima
werden Frauen als fordernd und harmonisierend wahrgenommen.



Genderlernen fur eine arbeitsprozessorientierte und gendergerechte Ausbildung 47

e Unter dem Stichwort Konkurrenz thematisiert Thoma die Tatsache, dass Frauen
im Gegensatz zu Madnnern eher die Gemeinsamkeiten der Gruppen betonen als
vorhandene Differenzen. Aulerdem gelingt es Frauen trotz latent vorhandener
Kooperationsbereitschaft unter Frauen weniger als ihren ménnlichen Kollegen,
Biindnisse zur Absicherung von Machtanspriichen einzugehen.

e Was den Umgang mit Kritik betrifft, scheuen Frauen eher offene Auseinan-
dersetzungen und weichen einer direkten Kritik aus. Zu kritischen AuBerungen
miissen sie oft regelrecht aufgefordert werden.

e Minner sind im Unterschied zu Frauen stidrker auf ihre Selbstdarstellung be-
dacht. Sie reden ldnger als Frauen, machen positive Aussagen iiber sich selbst
und grenzen sich stirker von anderen Teilnehmenden ab. Bei Frauen dagegen
entsteht durch kurze Redebeitrdge, durch Relativierung ihrer Person und Zu-
riickhaltung eher der Eindruck, dass sie sich nicht fiir interessant und wichtig
hielten.

So viel zu in der bisherigen Forschung aufgezeigten Trends von geschlechtsspezifi-
schen Aspekten des Lernens.

4 Genderlernen fiir eine arbeitsprozessorientierte und
gendergerechte Ausbildung

Fiir den Bereich der betrieblichen Berufsbhildung fehlen bislang systematische Un-
tersuchungen zur Umsetzung des Gender-Mainstreaming-Konzeptes. Es gibt kaum
Untersuchungsergebnisse zur Situation vor, wihrend und nach der Ausbildung aus
der Perspektive beider Geschlechter noch Abhandlungen iiber genderrelevante As-
pekte von Lehr-, Lern- und Arbeitsprozessen.

Diese Liicken schlieen zu helfen war Anliegen des Modellversuches ,IT-Kom-
petenz und Gender-Mainstreaming in der Aus- und Weiterbildung®.

Zur Gestaltung einer arbeitsprozessorientierten, gendergerechten IT-Ausbil-
dung fand einerseits (Selbst-)Qualifizierung im IT-Arbeitskreis — einem Netzwerk
von Berliner IT-Ausbilder/-innen - statt. Andererseits wurden durch betriebliche
Begleitprojekte Erfahrungen in der Umsetzung arbeitsprozessorientierter, gender-
gerechter Lernkonzepte gesammelt und ausgewertet.

Durch die Verkniipfung von Genderaspekten und arbeitsprozessorientierten
Methoden wird eine fiir beide Geschlechter lernforderliche Arbeitsumgebung gestal-
tet, in der die Entwicklung von Genderkompetenzen auch bei den Auszubildenden
initiiert werden kann.

Die realisierten Lernprojekte zeigten, dass die Durchfiihrung alleiniger Gender-
trainings zu einer unzureichenden Sensibilisierung bei den Auszubildenden fiihrt.
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Haufig stoBen diese Trainings auf Unverstdndnis, da sich die Auszubildenden bei-

derlei Geschlechts in ihrer Alterskohorte als durchaus gleichberechtigt empfinden.

Aussagen in den durchgefiihrten Interviews zur Ausbildungssituation belegen das.

Durch die Beobachtung von Gruppensituationen, von Gruppengespriachen und

Gruppenarbeiten — dem alltdglichen ,,Doing Gender® also — wird deutlich, dass das

bestehende Geschlechterverhiltnis durch stereotype Geschlechterrollen auch in

dieser Altersgeneration mit seinen Ungleichheiten immer wieder neu konstruiert
wird (Redeanteile, Beteiligung am Entscheidungsprozess, Arbeitsteilung im Team
etc.).

In vorab gefiihrten Interviews hatten uns die Auszubildenden davon iiber-
zeugen wollen, dass Gender-Mainstreaming fiir sie kein Thema sei: Junge Frauen
werden akzeptiert; Diskriminierungen finden nicht statt. Inwieweit solche Feststel-
lungen mit der tatsdchlichen Ausbildungsrealitit konform gehen, sollte beobachtet
werden.

Beobachtungsschwerpunkte waren die einzelnen Phasen der Projektarbeiten,
das heifit, wir haben uns angeschaut, wie junge Mdnner und Frauen in Unterwei-
sungsphasen agieren und reagieren. Dariiber hinaus haben wir den Gruppenbil-
dungsprozess beobachtet sowie die eigentliche Gruppenarbeit. Wir wollten wissen,
wie die Arbeitsorganisation, wie Kommunikation und Arbeitsverhalten in den ge-
bildeten Teams funktionieren. Des Weiteren haben wir genau geschaut, wer in der
Préasentation welche Ergebnisse wie darstellt. Spannend war dann auch zu sehen,
wie Reflexionsprozesse bei den Auszubildenden ablaufen.

Entgegen den Beteuerungen sowohl der weiblichen als auch der ménnlichen
Auszubildenden in den Interviews, dass in ihren Ausbildungsgruppen und in ihrer
Generation Frauen voll anerkannt seien und es keinerlei Diskriminierung géibe,
wurde durch die Beobachtungen im Rahmen der betrieblichen Begleitprojekte doch
sehr schnell deutlich, dass der Ausbildungsalltag noch in starkem Mafe durch ge-
schlechtsspezifisches Verhalten gekennzeichnet ist. Dies betrifft sowohl die Arbeits-
teilung als auch das Arbeitsverhalten und die Kommunikation.

Im Einzelnen haben wir Folgendes beobachten kénnen:

e In Unterweisungsphasen, also seminardhnlichen Veranstaltungen, zeigten sich
dhnliche Ergebnisse, wie sie aus der Schul- und Weiterbildungsforschung be-
kannt sind: Die jungen Madnner dominieren das Unterrichtsgeschehen, das heift,
sie reagierten auf Fragen der Ausbilder, stellten — wenn auch zum Teil sehr pro-
vokante — Fragen. Die Frauen wirkten in allen drei Gruppen sehr zuriickhaltend
und intervenierten auch nicht im Fall, als sich in einer Diskussion die Mehrheit
der médnnlichen Auszubildenden dafiir ausspricht, geschlechtsspezifische Unter-
schiede zwischen den Berufen aufrechtzuerhalten, da diese normal und histo-
risch gewachsen seien.
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In Phasen der Gruppenarbeit zeigte sich in allen Projekten eine geschlechts-
spezifische Arbeitsteilung dahin gehend, dass die midnnlichen Auszubildenden
eher die technischen Aufgaben ibernahmen und die Frauen die ,klassisch weib-
lichen®, wie das Schreiben von Angeboten oder das Dokumentieren der Arbeits-
ergebnisse. Hinsichtlich der Kommunikation ist festzustellen, dass Médnner in der
Regel nicht nur mehr, sondern auch selbstbewusster reden. Frauen sind auch
in der Gruppenarbeit zuriickhaltender und reden oft nur dann, wenn sie direkt
angesprochen werden. Auffallend war, dass in den geschlechterparitétisch be-
setzten Gruppen Frauen starker in das Gruppengeschehen eingriffen als in den
Gruppen, in denen sie in der Minderheit waren. Was das Arbeitsverhalten be-
trifft, war in allen Gruppen zu beobachten, dass die weiblichen Auszubildenden
konsequenter, zielstrebiger und disziplinierter arbeiteten als ihre ménnlichen
Kollegen. Frauen halten oft die Fiden zusammen und stabilisieren die Gruppe
—auch wenn sie nicht Gruppensprecherinnen sind. Auffillig war auch die unter-
schiedliche Herangehensweise an die Losung von gestellten Aufgaben: Wahrend
Minner sich in der Regel gleich an den Rechner setzen und ,losarbeiten® wollen,
pladieren Frauen zunéchst fiir das Zusammensetzen, Planen und Diskutieren
von Losungsvorschlidgen.

Hinsichtlich der Prasentation der Ergebnisse bzw. der Zwischenergebnisse in-
teressierte uns, ,wer prasentiert was und wie“. So wie Manner in Kommunika-
tionsprozessen dominant sind, bestimmten sie auch in den meisten Gruppen die
Prédsentation. Das heif3t, wenn vorher nicht klar geregelt war, dass jede/r Teiler-
gebnisse pridsentieren muss, iibernahmen sie in den meisten Féllen die Funktion
der Ergebnisdarstellung. Auffallend war, dass auch in Gruppen, in denen alle
Auszubildenden prédsentieren mussten, die Médnner héufig die tiberzeugenderen
Redner waren. Sie waren wesentlich souverdner und selbstbewusster als ihre
weiblichen Kolleginnen.

Reflexion ist fiir jeden Lernprozess unerldsslich, deshalb wurden in den Grup-
pen Reflexionsgespriache auch hinsichtlich einer erfolgten Gendersensibilisie-
rung gefiihrt. In diesen Gespriachen haben wir die Auszubildenden mit unseren
Beobachtungen vertraut gemacht. Wir haben ihnen verdeutlicht, dass dies un-
sere Wahrnehmungen sind, die wir mit ihnen diskutieren mochten und miissen,
um Fehlinterpretationen zu vermeiden. Die Feststellung der Tatsache, dass es in
ihrem Arbeitszusammenhang trotz ihrer urspriinglichen Einschétzung der be-
reits bestehenden Chancengleichheit doch starke Tendenzen einer geschlechts-
spezifischen Arbeitsteilung gibt, hat zu ganz unterschiedlichen Reaktionen bei
den Auszubildenden gefiihrt: Zum Teil wurden unsere Einschédtzungen bestétigt
(z.B. die Dominanz der médnnlichen Auszubildenden als Ausdruck ihres Rollen-
verhaltens). Der Grundtenor der Reflexion war aber, dass sich die Auszubilden-
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den nach wie vor mit der Zielsetzung, die wir mit dem Projekt verfolgten, nicht
identifizieren konnten. Exemplarisch sei die Meinung eines Auszubildenden an-
gefiihrt: ,Meiner Meinung nach ist das Thema Gender in der heutigen Zeit nicht
mehr aktuell. So ist zum Beispiel der Punkt der Andersbehandlung von Frauen
und Médnnern im Beruf ein Aspekt, der in vielen modernen Arbeitsgruppen iiber-
haupt kein Gesprdchsthema mehr ist. Das Problem der Gleichstellung ist mehr
ein Problem, das sich in den Képfen der Leute, also Frauen, die der Meinung
sind, nicht gerecht behandelt zu werden (vielleicht aus fehlendem Fachinteres-
se), festgesetzt hat und nicht mehr wegzubekommen ist.*

Unsere Erfahrungen zeigen, dass die alleinige Thematisierung von Ungleichheiten
zwischen den Geschlechtern in Trainings oder Lernmodulen nicht zwangslaufig zu
Verhaltens- und Einstellungsédnderungen bei den Auszubildenden fiihrt, sondern
Genderlernen integraler Bestandteil arbeitsprozessorientierter Ausbildung und
ganzheitlicher Kompetenzentwicklung werden muss.

Abbildung 2: Genderlernen
Unser Ansatz: Genderlernen

Anbahnung —> Entfaltung —» Habitualisierung

Gender- : Gender-

Genderwissen o
sensibilisierung kompetenz

Ausgehend von Lerntheorien, nach denen Lernen in drei Phasen stattfindet (An-
bahnung, Entfaltung und Habitualisierung), verstehen wir unter Genderlernen den
Prozess von der Vermittlung von Genderwissen liber die Gendersensibilisierung bis
hin zur Auspragung von Genderkompetenz.

Umgesetzt wurde das Genderlernen im Modellversuch durch exemplarische
Lernarrangements in den betrieblichen Begleitprojekten. Hierbei kam — wie im Pro-
jekt insgesamt - ein integrativer Ansatz zur Anwendung, das hei3t, die Verkniipfung
von Fach- mit Genderkompetenzen stand im Mittelpunkt. Genderlernen fand dabei
eingebettet in eine regulidre Aufgabenstellung entsprechend dem Rahmenplan tiber
mehrere Phasen statt (vgl. Lippe-Heinrich in diesem Band).
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Abbildung 3: Phasen des Genderlernens

Phasen des Genderlernens

1. Phase: Sensibilisierung — Orientieren und Aufklaren mithilfe von gendergerecht
aufbereiteten Fakten, Daten, Wahrnehmungs- und Kommunikationstrainings,
Erfahrungsaustausch

2. Phase: Ubungsphase — Entwicklung arbeitsprozessorientierter Aufgabenstellungen
unter Berlicksichtigung von Genderaspekten

3. Phase: Verstetigung — Genderkompetenz hinsichtlich Sprache, Verhalten und
Handeln als Voraussetzung zur Sicherung von Chancengleichheit

Aus dem bisher gesagten ergeben sich flir Ausbilderinnen und Ausbilder folgende
Anforderungen zur Umsetzung einer arbeitsprozessorientierten und gendergerech-
ten Ausbildung:

Ausbilderinnen und Ausbilder sollten aufgeschlossen gegeniiber der Genderpro-
blematik sein; sie sollten sich dessen bewusst sein, dass junge Ménner und Frau-
en unterschiedliche Interessen und Motive zur Ausiibung eines Berufes haben
und dass diese durch unterschiedliche Lebenszusammenhénge geprégt sind.
Aufgeschlossenheit gegeniiber Genderfragen impliziert die Bereitschaft, sich
beziiglich der fachlichen Aufgabe — hier: berufliche Bildung — Genderwissen
anzueignen; genderkompetente Ausbilderinnen und Ausbilder kennen die For-
schungsergebnisse aus der Schul- und Erwachsenenbildung und berticksichtigen
sie in ihrem Handeln.

Ausbilderinnen und Ausbilder wissen, dass méannliche und weibliche Auszu-
bildende unterschiedliche Lernmethoden bevorzugen, und haben sich mit ge-
schlechtsspezifischen Lernkulturen auseinandergesetzt.

Sie sprechen ménnliche und weibliche Auszubildende gendergerecht an und ver-
meiden eine diskriminierende Sprache (Fachménner, Mannjahre etc.).

im Ausbildungsprozess sollten die verschiedenen Kommunikations- und Interak-
tionsmuster der Auszubildenden berticksichtigt werden; das bedeutet beispiels-
weise, in Unterweisungssituationen nicht nur mit den Aktiven zu arbeiten, son-
dern auch bewusst die Zuriickhaltenden in das Geschehen mit einzubeziehen.
Um der weiteren Verfestigung einer geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung ent-
gegenzuwirken, ist es sinnvoll, von vornherein Regeln festzulegen, die sicherstel-
len, dass alle alles machen (alle kalkulieren, alle beschéftigen sich mit techni-
schen Problemen, alle prdasentieren).
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e Durch eine geeignete Methodenwahl kann den Lernbediirfnissen aller entspro-
chen werden; Auflosung des Frontalunterrichts, Methodenwechsel, Kleingrup-
penarbeit erh6hen die Beteiligungsmoglichkeit fiir alle Auszubildenden (Derichs-
Kunstmann 2002).

e Die Bildung gemischtgeschlechtlicher Teams und das bewusste Uben und Reflek-
tieren ungewohnter Funktionen im Rollenspiel ermoglicht das Durchbrechen von
Rollenstereotypen.

Die sicherlich nicht immer ohne Schwierigkeiten verbundene Umsetzung lohnt sich,
weil alle betrieblichen Akteure davon profitieren und damit ein wesentlicher Beitrag

zu einer modernen Arbeits- und Lernkultur im Unternehmen geleistet wird.

Anlage 1: Genderkompetenz bei Résgen (2002)

Wissen ...
... als kognitive Disposition, die
alle Kompetenzbereiche umfasst

Kénnen ...

... Erfahrungs- und An-
wendungsdimensionen
auf der Basis der kogni-
tiven Dispositionen

Wollen ...

... Ebene der Einstellung,
Werthaltungen und
Motivation

Diirfen ...
... Ebene der Rahmen-
bedingungen

Daten und Fakten zur Chancenun-
gleichheit und Uber Strukturen, die
diese reproduzieren (insbesondere
soziale Sicherung, Steuern,
wirtschaftspolitische Konzepte)
Kenntnisse tber geschlechtsspezi-

mationsbedingungen
Gesellschaftliche Rahmenbedin-
gungen und Konzepte (Geschlech-
terdemokeratie)

Neue Konzepte in der Gleich-
stellungspolitik (Genderkonzept,
Gender als kulturelle Differenz,
Doppelstrategie)

Fachspezifisches Genderwissen
(z.B. Gesundheit, Verkehr,
Beschaftigungspolitik, Jugend-
arbeit)

Geschlechterrollen, Stereotype und
ihre Wirkung kennen Geschlechts-
spezifische Kommunikationsstile
kennen

Konzepte und Methoden der Pro-
zessgestaltung kennen

fische Arbeitsteilung unter Transfor-

Geschlechterdifferenzen
im beruflichen/fachlichen
Alltag produktiv nutzen
kénnen

Integrative Férderung der
Chancengleichheit

Mit Konflikten und
Missverstandnissen im
Geschlechterverhltnis
umgehen konnen
Selbststandig Gender-
aspekte identifizieren
kénnen

Prozesse gestalten
kénnen
Genderanalysen durch-
fihren kénnen
Zielgruppenspezifik:
unterschiedliche Grup-
pen von Mannern und
Frauen beriicksichtigen
und Mannerbildung und
Frauenbildung gestalten
kénnen

Offenheit, Beweglichkeit,
Einfihlungsvermdgen
(dem anderen Geschlecht
kritisch, aber nicht ab-
wertend begegnen)

Sich der eigenen Pra-
gungen durch Herkunfts-
familie, Sozialisationsin-
stanzen, Milieus bewusst
sein

Reflexion der eigenen
Geschlechterrolle im be-
ruflichen Alltag
.Professionelle Eigenmo-
tivation” (eigene Verstan-
digungs- und Handlungs-
strategien entwickeln)

Umgang mit hemmenden
und Gestaltung von
fordernden Rahmen-
bedingungen

Anldsse fiir Gender-Main-
streaming identifizieren
oder schaffen kénnen
Pilotprojekte
Ansatzpunkte fir eine
zielgerichtete Strategie
zur Veranderung der
Geschlechterrelationen
entwickeln

Forderliche Verwal-
tungskultur” schaffen
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Anlage 2: Checkliste zur Vermeidung sexistischer Sprache nach Pravda (2003) (Auszug)

Priifbereiche

Priiffragen

Ansprache

Beziehen sich die personenbezogenen Substantive gleichwertig auf
beide Geschlechter?
Werden Frauen und Manner in derselben Weise angesprochen?

Symmetrischer Sprachgebrauch

Werden Ménner und Frauen mit demselben Respekt, derselben Nahe
oder Distanz bezeichnet?

Geschlechtsneutrale Begriffe

Vermittelt der Gesamtkontext bei der Verwendung geschlechtsneutraler
Begriffe — wie z. B. Mensch — den Eindruck, es seien Frauen und Man-
ner gemeint?

Beispiele und Grafiken

Werden Ménner und Frauen in Beispielen und Grafiken sprachlich und
durch Symbole in Anzahl und Qualitét gleich behandelt?

Personifizierung und Maskulinisierung

Werden Substantive etc. unnétigerweise personifiziert oder masku-
linisiert?

Sprichworter und Redensarten

Werden frauenfeindliche Redensarten und Sprichworter verwendet?

"

»man

Wird das Wort ,man” exzessiv verwendet?

Anlage 3: Checkliste fiir geschlechtergerechte Inhalte nach Pravda (2003) (Auszug)

Fach- und themenunabhéngige
Fragestellungen

Priiffragen

Perspektive der oder des Schreibenden
(Sagenden)

Aus wessen Perspektive werden Sachverhalte dargestellt?

Lebenskonzepte und Lebensperspektiven
von Frauen und Mannern

Werden die Betroffenheit, die Lebensrealitaten und Interessenlagen von
Frauen einbezogen oder ausgeblendet?

Geschlechterhierarchie

Gibt es eine Geschlechterhierarchie oder sind beide Geschlechter gleich
wichtig und gleichwertig?
Ist ein Geschlecht die Norm, das andere die Abweichung?

Geschlechtsrollenstereotype

Werden Geschlechtsrollenstereotype — fiir Manner und/oder Frauen —
vermittelt?

Generalisierungen von einem auf das
andere Geschlecht

Werden Eigenschaften, Verhalten, Attribute, Forschungsergebnisse etc.
von einem Geschlecht auf das andere Ubertragen?
Kommen Generalisierungen von einem auf das andere Geschlecht vor?

Identifikationsangebote

Nimmt das Unterrichtswerk Identifikationsangebote auf, die Frauen eine
Perspektive eroffnen — z. B. einen beruflichen Aufstieg?
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Anlage 4: Eckpunkte geschlechtergerechter Didaktik nach Derichs-Kunstmann (2002)

Fach- und themenunabhéangige Priiffragen
Fragestellungen

Geschlechterdifferenzen Sind Geschlechterdifferenzen in den jeweiligen Fachgebieten etabliert?

Werden Geschlechterdifferenzen in den jeweiligen Fachgebieten grund-
satzlich dargestellt?

Werden Ménnerwirklichkeiten und Frauenwirklichkeiten als geschlechts-
bezogen dargestellt?

Konstruktion neuen Wissens Wer definiert das Wertesystem und kontrolliert die Konstruktion neuen

Wissens?
Wird ein Geschlecht an die vom anderen Geschlecht dominierten
Normen und Wertevorstellungen angepasst?

Geschlechteraspekte des Fachs/ Werden bedeutende Geschlechteraspekte des Fachs/Fachgebiets aus-
Fachgebiets gelassen?

Werden Frauenbelange integriert (Geschlecht als differenzierende
Kategorie) oder isoliert (eigenes Kapitel, eigener Abschnitt) behandelt?

Hierarchisierung in der Bewertung von Gibt es eine Hierarchisierung in der Bewertung , weiblicher” und ,mann-
Wissensgebieten und Themen licher” Wissensgebiete und Themen, Lebenserfahrung und Forschungs-

fragen oder wird das Lernen von Mannern und Frauen — und damit ihr
Selbstvertrauen — in gleicher Weise unterstiitzt?

Geschlechterperspektive als Inhaltsdimension von Seminaren

1. Schritt: Analyse vorhandener Curricula und Unterrichtskonzepte unter Bertick-
sichtigung folgender Analyseebenen:

die Art und Weise der Thematisierung von Geschlechterverhéltnissen

die Perspektive der Darstellung von Sachverhalten

die Auslassung von bedeutenden Geschlechteraspekten des Seminargegenstandes
die Darstellung bzw. Ausblendung der Lebensrealitdten von Frauen
androzentrische versus geschlechtergerechte Sprache

die Verwendung von Geschlechtsrollenstereotypen

2. Schritt: Integration der Geschlechterperspektive in die Seminarinhalte:

Thematisierung des Geschlechterverhéltnisses (Deutlichmachen der den Semi-
narinhalt betreffenden Facetten)

Darstellung der Perspektive beider Geschlechter (Thematisierung der unter-
schiedlichen gesellschaftlichen Realititen von Médnnern wie Frauen, Aufzeigen
der unterschiedlichen Interessenlagen)

durchgingige Verwendung einer geschlechtergerechten Sprache
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Geschlechtsbezogene Aspekte des Verhaltens der Unterrichtenden

Erkenntnisse tiber geschlechterdifferentes und geschlechtshezogenes Verhalten von

Frauen und Ménnern in Lernsituationen sind in der Bildungsarbeit umzusetzen.

Das erfordert u. a., bei den Unterrichtenden ihre eigene Sensibilitét fiir ihre eigenen

geschlechtsbezogenen Verhaltensweisen zu erzeugen. Die Konsequenzen miissten

aufgrund der eigenen Verhaltenswahrnehmung im Ausprobieren und Einiiben eines

verdnderten geschlechtergerechten Unterrichtsverhaltens liegen.

Notwendige Verhaltensweisen der Unterrichtenden sind:

e vorherige Rollenkldrung im Team,

e FEindeutigkeit der Selbstdarstellung,

e das Unterlassen sexistischen Verhaltens,

e Verwendung einer geschlechtergerechten Sprache,

e der bewusste Umgang mit geschlechtsbezogenen Zuweisungsprozessen zwischen
allen Beteiligten (Lernenden wie Unterrichtenden).

Insgesamt sollte es darum gehen, durch das Verhalten der Unterrichtenden, ihre
péddagogischen Interventionen wie ihre Methodenwahl die Verfestigung geschlechts-
differenter Lernkulturen zu verhindern.

Methodische Gestaltung der Seminare — padagogische Handlungsmoglichkeiten
der Unterrichtenden

Innerhalb des Unterrichts- bzw. Ausbildungsprozesses sollte auf die verschiede-
nen Kommunikations- und Interaktionsweisen von Frauen und Méannern diffe-
renziert reagiert und allen Teilnehmenden ermoglicht werden, sich ihren Lern-
bediirfnissen entsprechend einzubringen. Ganzheitliche Ansitze, die alle Sinne
ansprechen, und eine subjektorientierte Didaktik entsprechen diesen Vorstellun-
gen am ehesten.
Beriicksichtigung geschlechtsdifferenzierter Kommunikations- und Verhaltens-
weisen bedeutet
e bewussten Aufmerksamkeitsentzug fiir Storende und Vielredende und bewusstes
Einbeziehen von stillen Auszubildenden,
e gemeinsame Erarbeitung von Gruppenregeln (z.B. iiber Redezeiten, Ausreden-
lassen, AuBern von Kritik etc.).

Dariiber hinaus kann durch die Gestaltung des methodischen Arrangements den
Lernbediirfnissen aller Auszubildenden entsprochen werden:
e Auflésung des Frontalunterrichts in Unterweisungsphasen
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e Methodenwechsel
e Kleingruppenarbeit.

AuBerdem sollten Ausbilderinnen und Ausbilder sensibel auf jegliches diskriminie-
rende Verhalten reagieren.

Gestaltung der Rahmenbedingungen von Bildungsarbeit

Bei der Gestaltung von Aus- und Weiterbildungsbildungsprozessen miissen die Le-
bensbedingungen von Frauen und Mannern Beriicksichtigung finden. Das hat Kon-
sequenzen fiir

e die zeitliche Lage von Angeboten (Beginn, Ende, Dauer)

e den Veranstaltungsort (Erreichbarkeit)

e die rdumliche Ausgestaltung (Vermeidung von Angstrdumen)

e die Verwendung einer gendergerechten Sprache.
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Auswahl von Auszubildenden
1 Ausgangssituation und Zielsetzung

Die Problematik der Auswahl von Auszubildenden wurde insbesondere auf Wunsch
der Ausbilder/-innen aus kleinen Unternehmen als ein Schwerpunkt der Arbeits-
gruppe 2 (vgl. Einfithrung) ausgewéhlt, da in KMU zu dieser Thematik wenige Er-
fahrungen vorliegen. Kleine und mittelstindische Betriebe verfiigen in der Regel
nicht iiber die zeitlichen und personellen Ressourcen, eigene Testverfahren zu ent-
wickeln und anzuwenden, sodass sich die Einstellungspraxis hier in der Regel auf
die Sichtung der Bewerbungsunterlagen und ein personliches Gespréich beschrankt.
Betriebliche Ausbilder/-innen, die erst seit Kurzem ausbilden, versprachen sich von
einem Erfahrungsaustausch mit routinierteren Ausbildern und Ausbilderinnen eine
wesentliche Hilfestellung.

Gerade vielen kleinen und mittleren Unternehmen fillt die Entscheidung, Aus-
bildungsbetrieb zu werden (und zu bleiben!), nicht immer leicht. Deshalb gibt es
inzwischen unterschiedliche Materialien, die den Betrieben eine Hilfestellung beim
Treffen und Umsetzen dieser Entscheidung bieten. Stellvertretend sei hier eine
Checkliste der Handwerkskammer Berlin genannt (Anlage 1).

Berufsausbildung ist eine Investition in die Zukunft. Ausbildungsbetriebe haben
die Méglichkeit, zukiinftiges Fachpersonal passgenau fiir die betrieblichen Anforde-
rungen auszubilden und damit im Wettbewerb besser zu bestehen. Eine sorgfiltige
und gut vorbereitete Personalauswahl — die Einstellung von Auszubildenden ist hier
eingeschlossen — ist dafiir unerlésslich.

Zur Auswahl von Auszubildenden sollten deshalb in der Arbeitsgruppe Instru-
mente erarbeitet werden. Urspriingliche Aufgabenstellung war daher die Entwick-
lung eines Eingangstests fiir die IT-Berufe. Im Verlauf der Arbeit erfolgte allerdings
eine Modifizierung der Aufgabenstellung, da zum einen die Recherchen zeigten,
dass geniigend Tests und andere Materialien zum Thema auf dem Markt sind. Zum
anderen setzen die unterschiedlichen IT-Berufe sehr differenzierte Anforderungen
voraus, sodass es sinnvoll gewesen wére, jeweils spezifische Tests zu entwickeln,
was aus Kapazitdtsgriinden aber nicht leisthar gewesen wiére.

AuBerdem werden gerade Klein- und Kleinstunternehmen sicher auch in Zu-
kunft aufgrund nicht vorhandener personeller, zeitlicher und finanzieller Ressourcen
auf die Durchfiihrung von schriftlichen Tests verzichten.

Ziel dieses Beitrages ist es deshalb, die in unterschiedlichsten Quellen vorhan-
denen Informationen zu einzelnen Aspekten der Problematik der Auswahl von Aus-
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zubildenden zu sammeln, zu biindeln und zu strukturieren. Damit erhalten Ausbil-
der und Ausbilderinnen die Moglichkeit, sich umfassend iiber die Thematik infor-
mieren zu konnen.

Dabei wird auf Genderaspekte ein besonderes Augenmerk gelegt. Was heif3t
das? Wie bereits erwéihnt, liegt neben der Erweiterung der methodisch-didaktischen
Kompetenzen von Ausbilderinnen und Ausbildern ein besonderer Schwerpunkt des
Modellversuches in der Entwicklung von Genderkompetenzen bei betrieblichem
Ausbildungspersonal. Das schlie3t den Prozess der Auswahl der zukiinftigen Auszu-
bildenden mit ein. Das heif3t, bereits bei der Sichtung der Bewerbungsunterlagen,
bei der Erarbeitung, Durchfiihrung und Auswertung eventueller Einstellungstests
sowie beim Fiihren von Bewerbungsgespriachen sollten die Personal- und Ausbil-
dungsverantwortlichen die geschlechtsspezifischen Zugangsvoraussetzungen von
jungen Mannern und Frauen im Blick haben und berticksichtigen.

Dies ist umso wichtiger, als eine Studie des Bundesinstituts fiir Berufshildung
zu jungen Frauen in IT-Berufen belegt, dass ein wichtiger Grund fiir die Unterrepra-
sentanz von weiblichen Bewerbern in den betrieblichen Auswahlverfahren und der
Einstellungspraxis zu suchen ist (Dietzen 2002). Offensichtlich ist es nach wie vor
so, dass Unternehmen in kaufménnischen Berufen die Frauen und in gewerblich-
technischen Berufen Manner bevorzugt einstellen (Beck/Graef 2003, S. 116).

Die Wahrung der Chancengleichheit von weiblichen und médnnlichen Bewerbern
sowie die Beriicksichtigung geschlechtsspezifischer Unterschiede bei der Auswahl
von Auszubildenden spielt in vorliegenden Publikationen zu dieser Problematik so
gut wie keine Rolle. Gerade ein einziges Mal (IG Metall 1994) wurde auf diese The-
matik eingegangen. So ist in einer Broschiire der IG Metall zu lesen, dass ,neben den
Mindestanforderungen sichergestellt werden muss, dass bei der Auswahl soziale
Gesichtspunkte bertiicksichtigt werden“. Neben der angemessenen Beriicksichtigung
von Bewerber/-innen mit Hauptschulabschluss sowie besonders benachteiligter Be-
werber/-innen (ausldndische, schwer vermittelbare oder behinderte Jugendliche) ist
damit gemeint, dass Madchen und Frauen gezielt geférdert werden sollen: Vor allem
in Berufen mit traditionell geringem Médchen-/Frauenanteil sind nach Meinung der
Autoren Bewerberinnen bevorzugt einzustellen, bis ein Verhéltnis von 50 : 50 zwi-
schen den Geschlechtern erreicht ist.

Vor allem deshalb ist bei der Ausschreibung von Ausbildungsplédtzen zu be-
riicksichtigen, dass beide Geschlechter gleichermaflen angesprochen werden. Das
meint nicht nur die Benutzung auch der weiblichen Berufsbezeichnung, sondern vor
allem auch die Darstellung der inhaltlichen Anforderungen des zukiinftigen Berufes.
Gerade in den IT-Berufen erfolgt zu oft eine Uberbewertung der technischen Ausbil-
dungsinhalte. Wenn in Ausschreibungstexten bzw. Informationsmaterialien z. B. der
Bundesagentur fiir Arbeit die kaufménnischen und kundenorientierten Anforderun-
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gen gleichermaflen betont wiirden, wire der Anteil der weiblichen Bewerber sicher
hoher. Dies beweist beispielsweise der relativ hohe Anteil an weiblichen Auszubil-
denden in den kaufménnisch orientierten IT-Berufen.

2 Anforderungsprofile als Ausgangspunkt

Die Auswahl von Auszubildenden hat sowohl 6konomische als auch soziale Aspekte:
Es geht nicht nur darum, die Richtige oder den Richtigen fiir das jeweilige Ausbil-
dungsangebot herauszufinden; mit der Entscheidung fiir eine Bewerberin oder einen
Bewerber trédgt der Betrieb auch ein Stiick soziale Verantwortung fiir die zukiinftigen
Mitarbeiter/-innen. Der Auswahlprozess geschieht in gegenseitigem Interesse, denn
eine falsche Berufswahl ist fiir die Auszubildenden ebenso eine Fehlinvestition wie
fiir den Ausbildungsbetrieb. Die Bewerber und Bewerberinnen sollen nicht nur fiir
den angestrebten Beruf geeignet sein, sondern auch zum Betrieb passen. Das heif3t,
Eignung und Anforderung sollen sich entsprechen.

Abbildung 1: Anforderungsprofile

Fahigkeiten wie etwa:

= R3umliches Vorstellungs-
vermogen

= Sprachbeherrschung Interessen fiir etwa:

= Rechnerisches Denken

= |deenreichtum

= Gedachtnis

= Menschen

= Vorstellungen und Ideen
= Gegenstande

m Daten

Korperliche und gesundheitliche
Merkmale wie etwa:

= Korpergewicht und KorpergroBe
= Gehdr, Gleichgewichtssinn
= Geschmackssinn, Geruchssinn

Personliche Eigenschaften
wie etwa:

= Gewissenhaftigkeit

= Tastsinn, Hand- und Fingergeschick = Bildung
= Sehstdrke, Farbtiichtigkeit = Freundlichkeit
= Kérperliche Belastbarkeit = Offenheit

= Gesprachsbereitschaft
Quelle: Ausbildungsfibel der Bundesanstalt fiir Arbeit 07/2003

Jeder Mensch hat bestimmte Interessen, Fahigkeiten, Eigenschaften, korperliche
und gesundheitliche Merkmale, die — unter dem Gesichtspunkt der Bewerberaus-
wahl - ein bestimmtes persénliches Eignungsprofil ergeben.
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Um bei der Auswahl von Auszubildenden gerade fiir die IT-Berufe auch jungen Frau-
en eine Chance zu geben, miissen die fiir die Auswahl Verantwortlichen beispiels-
weise wissen, dass junge Médnner und Frauen einen unterschiedlichen Zugang zur
Technik haben, dass unterschiedliche Motive im Umgang mit der Technik in Abhén-
gigkeit vom Geschlecht im Vordergrund stehen. Sie miissen aber auch wissen, dass
je nach Geschlechtszugehorigkeit andere Eigenschaften erwartet bzw. diese anders
bewertet werden.

Bei der Erstellung eines Eignungsprofils geht es also darum, die gesamte Per-
sonlichkeit zu betrachten und dabei zu berticksichtigen, dass junge Méanner und
Frauen Erfahrungen aus unterschiedlichen Lebenswelten einbringen.

Fiir Dietl ist das Fundament eines jeden Auswahlprozesses ein konkretes An-
forderungsprofil. ,Anforderungsprofile sind funktionsspezifische Skizzen und sind
immer vom Stelleninhaber unabhingig® (Dietl 2003, S. 47). In seinem Buch be-
schreibt er den Weg zum Anforderungsprofil als idealtypische Konzeption: Ausge-
hend von der Vision des Unternehmens, den daraus abgeleiteten Zielen und entwi-
ckelten Strategien des Unternehmens werden Funktionen und konkrete operative
Tdtigkeiten fiir eine bestimmte Stelle benannt. ,Aus den operativen Tatigkeiten wer-
den Verhaltensmerkmale und/oder Eigenschaften abgeleitet, die fiir das Erfiillen der
Tatigkeiten notwendig sind.” Daraus werden dann letztendlich die Anforderungs-
profile definiert. Das sind diejenigen Eigenschaften, die immer wieder auftauchen
(Kerneigenschaften), bzw. die Verhaltensmerkmale, die besonders erfolgsrelevant
sind (Dietl 2003, S. 481.).

Wichtig ist, dass Anforderungsprofile regelméBig tiberpriift und angepasst wer-
den miissen. Neben den Kompetenzfacetten der Handlungskompetenz stellt Dietl
in seiner Publikation die Beachtung von Schliisselkompetenzen in den Mittelpunkt
seiner Betrachtung: ,,Schliisselqualifikationen sind extrafunktionale, d. h. nicht fach-
spezifische Qualifikationen, die es dem Einzelnen erméglichen, sich durch deren
Existenz stdndig und lebenslang auf neue Aufgabeninhalte bzw. Arbeitsumgebun-
gen einzustellen. Sind diese positiv ausgeprégt, kann der iibernommene Azubi sich
schnellstens in jegliche neue Sachverhalte einarbeiten (Dietl 2003, S. 57/58). Um
welche Schliisselqualifikationen es sich handelt und wie sie in einem Gespréch er-
fasst werden konnen, ldasst sich in Anlage 2 nachlesen.

Auch in der Arbeitsgruppe ,Auswahl von Auszubildenden und Bewertung von
Azubi-Leistungen® des IT-Arbeitskreises unseres Modellversuches haben wir uns
mit der Fragestellung auseinandergesetzt, welche Voraussetzungen die zukiinftigen
Auszubildenden mitbringen miissen, um den Anforderungen der anspruchsvollen
IT-Ausbildung gerecht werden zu kénnen. Im Mittelpunkt standen dabei weniger die
schulischen Leistungen (im Sinne von Fachkompetenz) als vielmehr fachiibergrei-
fende Kompetenzen, Eigenschaften und charakterliche Stirken. In der nachfolgen-
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den Tabelle sind die Diskussionsergebnisse fiir den Beruf IT-System-Kaufmann/-frau

zusammengefasst.

Allgemeine und spezielle Anforderungen an Bewerber/-innen

Allgemeine Anforderungen

Spezielle Anforderungen an IT-System-Kaufmann/-frau

vielseitiges Interesse fir IT

Kennen von firmenspezifischen Produkten

personliche Kompetenzen

Kommunikationsfahigkeit
Selbstlernkompetenz
Zuverldssigkeit
Teamfahigkeit
Verantwortungsbewusstsein

befriedigender Schulabschluss

Realschulabschluss @ 3,4
Abitur @ 3,5

gepflegtes AuBeres

Kleidung, Frisur

Dokumentationsmanagement

strukturiertes Denken, Ordnungssinn

Zeitmanagement

Prioritdten setzen

Teamarbeit

Flihrungsqualitéten

Organisationstalent

Arbeitsablaufe planen

Akzeptanz von Routinearbeiten

Kundengewinnung, Vertrieb, Arbeiten im Callcenter, Recherchieren von
Kundendaten und Rechnungen

selbststandiges Aneignen von Wissen

Berufsschul- und Betriebseinsatzwissen muss tiber weitere Medien
gefestigt und erweitert werden konnen

hohe Belastbarkeit

Schichtdienst, Samstagsarbeit, kurzfristige Arbeitszeitverlagerung

fachliche Kompetenz

Grundkenntnisse in den Anwendungsprogrammen Word und Excel

ergebnisorientiertes Arbeiten

Kundenzufriedenheit schaffen; Konfliktldsungsmechanismen kennen,
hinter dem Einstellungsbetrieb stehen

Verantwortungsbewusstsein

Produktverantwortung

selbstkritisch

Qualitatssicherung, Erkennen und Korrigieren von Mangeln

kritikempfanglich

Kritik positiv verarbeiten
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3 Methoden und Instrumente zur Auswahl

Zur Einschétzung der Qualifikationen der Bewerber/-innen gibt es unterschiedliche
Hilfsmittel. Die nach wie vor klassische Methode der Bewerbung ist das Versenden
von Bewerbungsunterlagen (mit Bewerbungsschreiben, Lebenslauf, Zeugnissen).
Daneben werden als weitere Auswahlmethoden verschiedene Tests und der soge-
nannte personliche Eindruck ndher beleuchtet.

3.1  Bewerbungsunterlagen

Wichtige Bewerbungsunterlagen sind das Anschreiben, der Lebenslauf und die
Zeugnisse.

Das Anschreiben gilt als Indikator fiir ein ernsthaftes Interesse an der ausge-
schriebenen Stelle und gibt Auskunft iiber bestimmte Personlichkeitseigenschaften.
Zur Einschdtzung, ob ein Anschreiben den Anforderungen entspricht, bietet sich
die Beantwortung folgender Fragen an (Dietl 2003, S. 62f.):

e Sind Bewerbungsunterlagen sauber, gepflegt und vollstandig?

e I[st das Anschreiben richtig adressiert?

e Entspricht das Datum des Anschreibens dem des Lebenslaufes?

e Geht aus dem Anschreiben das Bewerbungsmotiv hervor?

e Was reizt den Bewerber/die Bewerberin gerade an diesem Unternehmen, bei
dem er/sie sich bewirbt?

e Hat er/sie Alternativberufe genannt?

e I[st die Adresse vollstindig angegeben?

e Auf welchem Weg hat der Bewerber/die Bewerberin iiber die Ausbhildung erfah-
ren?

e Inwieweit entspricht der Schreib- und Briefstil dem Berufsbild?

Auch der Lebenslauf gibt Auskunft dariiber, ob eine Bewerberin oder ein Bewer-
ber in besonderem MaBe geeignet ist. Hobbys oder zusétzlich belegte Kurse an
der Volkshochschule kénnen das Interesse an dem gewéhlten Beruf unterstreichen.
Allerdings gilt es auch hier, geschlechtsspezifische Unterschiede im Freizeitverhal-
ten der jungen Frauen und Médnner zu beriicksichtigen. Dass Frauen sich in ihrer
Freizeit nicht so intensiv mit Computern beschéftigen wie ihre mannlichen Kolle-
gen, darf beispielsweise nicht als Desinteresse ausgelegt und dahin gehend negativ
bewertet werden, dass sie fiir diese Berufe nicht oder weniger geeignet sind. Dies
kann z. B. darauf zuriickzufiihren sein, dass Frauen neben der Beschiftigung mit
dem Computer noch anderen Freizeitaktivititen nachgehen, was auf ein weitaus
groferes Interessenspektrum verweist. Aulerdem darf nicht vernachlassigt wer-
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den, dass bei der Erledigung der Familienpflichten nach wie vor junge Frauen stér-
ker eingespannt sind als die Mdnner und somit ganz andere Zeitraster zur freien
Verfiigung haben.

Fiir Auszubildende sind die Schulzeugnisse besonders relevant. Auch wenn es
unterschiedliche Auffassungen zur Bedeutung von Zeugnissen fiir die Auswahl gibt
(Problem der objektiven Messbarkeit), haben sie doch eine gewisse Bedeutung bei
der Vorauswahl. In der Literatur findet sich zum Beispiel eine Aufstellung iiber die
Korrelation von bestimmten Eigenschaften und einzelnen Schulfachern:

Fach Eigenschaft

Mathematik, Physik, Chemie Konzentrationsfahigkeit, Abstraktionsvermégen und
Zahlensinn'

Geschichte, Gemeinschaftskunde, Sprache Willenseinsatz

Spiele, Sport, Turnen Einsatzfreudigkeit

Singen, Werken Anpassungsfahigkeit

Kiinstlerische Facher Geftihlsfahigkeit

Malen, Zeichnen, Musizieren Fantasiebegabung, Produktivitét

Zur Priifung von Bewerbungsmappen bietet sich eine Checkliste an, die im Rahmen
des Projektes ,Modulares Unterstiitzungssystem bei der optimalen Besetzung von
Ausbildungsplidtzen® vom CJD Bonn entwickelt wurde.

Checkliste fiir das Sichten der Bewerbungsmappen

Kriterien Fragen zu den Kriterien Bewertung

Sauberkeit Sind Mappe und Papier sauber und nicht verknickt?

Wie sind das Schriftbild und die Formatierung gestaltet?

Entspricht die Bewerbung den Standards bezliglich des Layouts (Seitenrander,
Freizeilen)?

(Dass das Bewerbungsanschreiben am PC verfasst wurde, ist mittlerweile selbst-
verstandlich.)

Ist das Foto von guter Qualitat und ordentlich eingeklebt?

1 Da in diesen Fachern Frauen mit zunehmendem Alter meistens schlechtere Leistungen aufweisen, zeigen gute
Noten auch die Durchsetzungsfahigkeit und das Selbstbewusstsein von Frauen an.
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Kriterien Fragen zu den Kriterien Bewertung

Foto Wie ist der Bewerber/die Bewerberin gekleidet?

Ist es ein professionell gemachtes oder ein Amateurfoto?

Wie aktuell ist das Foto?

Anschreiben | Spricht der Bewerber/die Bewerberin eine bestimmte Person an?
Und flihrt er/sie diese auch schon in der Adresse, moglichst mit Vornamen, auf?

Nimmt er/sie Bezug auf eine Anzeige, ein Telefonat oder eine sonstige Korrespon-
denz?

Schreibt sie/er auch inhaltlich etwas zu ihrem/seinem Werdegang und ihrer/seiner
Person?

Bekundet er/sie sein/ihr Interesse an der Ausbildungsstelle und einem Vorstellungs-
gesprach?

Lebenslauf | Wie ausfihrlich ist der Lebenslauf und was fehlt Ihnen persénlich an Informationen?

Hat er/sie Geschwister, wenn ja, wie viele?

Beruf der Eltern?

Gibt es besondere Kenntnisse/Hobbys, die den Bewerber/die Bewerberin aus-
zeichnen?

Eine dhnliche Checkliste findet sich bei Dietl (2003), die in Anlage 3 nachzulesen
ist.

3.2 Tests

Wiéhrend traditionelle Bewerbungsverfahren wohl in jedem Betrieb Anwendung fin-
den (kdnnen), sind Tests — insbesondere wenn sie einen hohen zeitlichen und perso-
nalen Aufwand erfordern — nicht fiir alle Betriebe geeignet.

Es gibt ganz unterschiedliche Arten von Einstellungstest; die hdufigsten sind
(IG Metall 1994):

Intelligenztest: Verschiedene Fahigkeiten, z. B. logisches Denken und rdumli-
ches Vorstellungsvermdgen, werden getestet; aus diesen Ergeb-
nissen wird der ,Intelligenzquotient” der Testperson berechnet,
der Aufschluss iiber die Eignung des Bewerbers geben soll: je
intelligenter, desto geeigneter.
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Konzentrationstest: Hier wird die Fahigkeit getestet, sich auch unter Stress iiber
lingere Zeit auf eine bestimmte Tétigkeit zu konzentrieren; z. B.
soll aus einer Reihe verschiedener Zeichen immer ein bestimm-
tes durchgestrichen werden; bewertet werden das geschaffte
Pensum und die Fehlerzahl.

Kenntnispriifung:  Das (Schul)Wissen der Bewerber/-innen wird abgefragt; Dik-
tate, zuweilen auch Liickentexte gehéren im kaufménnischen
Bereich dazu; Rechnen wird fiir die meisten Ausbildungsberu-
fe gepriift; daneben werden Fragen zum sog. Allgemeinwissen
gestellt, die sich meist nicht nur dadurch auszeichnen, dass sie
mit dem angestrebten Beruf nichts zu tun haben, sondern auch
die politische und weltanschauliche Einstellung des Getesteten
ans Licht bringen sollen.

Praktischer Test:  Er soll die Geschicklichkeit und das Arbeitstempo des Bewer-
bers zeigen (z. B. Drahtbiegeprobe).

Persdnlichkeitstest: Bestimmte, fiir das Unternehmen interessante personliche Ei-
genschaften sollen erfasst werden; es gibt Personlichkeitstests,
bei denen Bilder oder Tintenkleckse interpretiert werden sol-
len, manchmal sollen die Bewerber/-innen auch selbst etwas
zeichnen; in diese Kategorie gehoren auch die ,verdeckten
Tests®, bei denen die Bewerber/-innen nicht wissen, dass sie
getestet werden; sie werden in Form eines lockeren Gesprachs
durchgefiihrt, wobei sowohl Aussehen, Kleidung und Auftreten
in die Bewertung einbezogen werden als auch Fragen zum Pri-
vatleben, die Reaktion auf bestimmte provozierende und scho-
ckierende Fragen etc.; diese Tests sind abzulehnen.

Bis auf den praktischen Test sind dies schriftliche Testverfahren, die der Objek-
tivierung der Noten dienen und vor allem dann sinnvoll sind, wenn viele Bewer-
ber/-innen gleichzeitig getestet werden miissen.

Die psychologische Diagnostik bietet eine Vielzahl von Eignungstests, auf die
an dieser Stelle nicht detailliert eingegangen werden kann. Aktuelle Testverfahren
sind u. a. im Handbuch wirtschaftspsychologischer Testverfahren (Sarges/Wottawa
2001) sowie bei Hossiep/Paschen/Miihlhaus (Personlichkeitstests im Personalma-
nagement, 2000) nachzulesen.

Unterschiedliche Testverfahren fiir die Auswahl von Auszubildenden sind bei-
spielsweise im U-Form-Verlag entwickelt worden (2002). Auch die Firma SMP
Software fiir Management und Personalentwicklung GmbH (www.dnla.de) bietet un-
terschiedliche Testverfahren an, die sich zum Teil auch fiir die Auswahl von Auszubil-
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denden eignen (Anlage 4). Die Zielsetzung aller DNLA-Programme ist die 6konomische
Potenzialermittlung arbeitsrelevanter Personlichkeitseigenschaften bei Fiihrungskréf-
ten, Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, Analyse und Diagnose von Fiihrungseigen-
schaften und Fahigkeiten sowie das Transparentmachen der Beziehungsstrukturen
von Arbeitsgruppen, Teams, Abteilungen und Betriebsbereichen, die fiir den Erfolg
von Menschen und Unternehmen wichtig sind. Fiir die Testung angehender Azubis
bieten sich vor allem an: DNLA Job-Starter, DNLA Soziale Kompetenz. Eine Ubersicht
iiber diese Tests findet sich auch bei Dietl (siehe Anlage 5).

Zu Tests gibt es allerdings ganz unterschiedliche Einschdtzungen. Wiahrend
einige Autoren schriftliche Tests als legitime Objektivierungsmittel anerkennen
(siehe Dietl), kommen vor allem vonseiten der Gewerkschaften massive Einwan-
de gegen Tests: Sie werden als Messinstrument zur Erfassung von Fahigkeiten,
Kenntnissen und Personlichkeitsmerkmalen der Bewerber/-innen abgelehnt. Auch
wird infrage gestellt, dass es zwischen Testergebnis und Erfolg in der Ausbildung
einen unmittelbaren Zusammenhang gibt. Stattdessen wird als Alternative zum
Test vorgeschlagen, Mindestanforderungen fiir das Erlernen des einzelnen Beru-
fes aufzustellen.

Wenn sich ein Unternehmen dennoch fiir die Durchfiihrung von Tests ent-
scheidet, sollten zur Sicherung der Chancengleichheit aller Bewerberinnen unbe-
dingt die nachfolgenden Genderaspekte beriicksichtigt werden:

Wie im Beitrag zu Gender in der beruflichen Bildung verdeutlicht wurde,
kommt der Sprache im Rahmen einer gendergerechten Ausbildung — und demzu-
folge auch einer gendergerechten Auswahl — eine enorme Bedeutung zu. Deshalb
gilt es zunéchst sicherzustellen, dass die Testunterlagen gendersensibel formuliert
sind, d. h., darauf zu achten, dass weibliche wie ménnliche Teilnehmer gleicher-
mafen angesprochen werden und sich angesprochen fiihlen.

Was die inhaltliche Zusammenstellung der Fragen betrifft, ist zu gewéhrleis-
ten, dass kein Geschlecht tibervorteilt wird, das heif3t, es sind Fragen zu stellen,
bei denen Médnner und Frauen die gleichen Chancen haben, sie beantworten zu
kénnen.

Wird ein praktischer Test gemacht, gilt es zu beriicksichtigen, dass Frauen
haufig dngstlicher sind als Madnner. Das kann sich darin zeigen, dass sie ungeiib-
ter mit Werkzeugen umgehen, oft iiber ein geringeres rdumliches Vorstellungs-
vermogen verfiigen oder technische Zeichnungen nicht so gut lesen kénnen. Das
bedeutet aber nicht, dass sie fiir den Beruf weniger gut geeignet sind, denn durch
entsprechende Ubungen und aufkommende Routine lassen sich diese Unzuling-
lichkeiten schnell abstellen. Die jungen Médnner sind durch eine traditionelle Er-
ziehung in der Familie und durch mehr praktische Erfahrungen bei handwerk-
lichen Téatigkeiten den Frauen gegeniiber oft im Vorteil.
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Bei der Auswertung der Tests ist eine Werturteilsfreiheit der Auswertenden zu ga-
rantieren. Was heif3t das? Es hei3t nichts anderes, als zu gewéhrleisten, dass sich
unterschiedliche Erwartungen an die Leistungen von ménnlichen und weiblichen
Testpersonen nicht in der Beurteilung niederschlagen. Ein Beispiel soll verdeut-
lichen, was damit gemeint ist: Gemeinhin steht auf jedem Testbogen der Name, das
heif3t, die Auswertenden wissen genau, ob eine Frau oder ein Mann diese Fragen
beantwortet hat. Bei einem Experiment in einem Unternehmen wurden die Bogen
codiert, sodass sie am Ende zugeordnet werden konnten, die Auswertenden aber
nicht wussten, wer den Bogen ausgefiillt hat. Erstaunlicherweise haben bei dieser
anonymen Auswertung die Frauen wesentlich besser abgeschnitten als iiblicher-
weise.

3.3 Personlicher Eindruck

Einen personlichen Eindruck von der Bewerberin oder dem Bewerber konnen die
zukiinftigen Ausbilder/-innen vor allem in Gruppengesprachen, Assessment-Cen-
tern oder in Einzelgesprichen gewinnen.

Gruppengespriche bieten sich vor allem aus 6konomischen Griinden, ndm-
lich bei hohen Bewerberzahlen, an. Dariiber hinaus bieten sie den Vorteil, mehrere
Bewerber/-innen direkt im Vergleich untereinander zu beobachten. So kénnen vor
allem solche Eigenschaften wie Teamfdhigkeit, Durchsetzungsvermogen und Kon-
fliktfahigkeit besser erkannt werden als in Einzelgesprachen.

Um das Kommunikationsverhalten von weiblichen und ménnlichen Teilneh-
mern in gemischten Teams richtig einschétzen und bewerten zu kénnen, sei noch
einmal daran erinnert: Madnner sind in Gruppendiskussionen (in der Regel) nicht
nur dominanter, was die Redeanteile betrifft, sie stellen sich und ihre Fdhigkeiten
auch anders dar, als Frauen dies tun. Wenn es beispielsweise um die Darstellung von
Gruppenerfolgen geht, sehen sie ihre personliche Leistung im Vordergrund, wah-
rend Frauen das dann auch wirklich als Teamleistung verkaufen. Im Falle eines
Misserfolgs dagegen liegen die Ursachen aus Médnnersicht hierfiir bei der Gruppe.
Frauen dagegen suchen die Fehler dann viel 6fter bei sich selbst.

Wenn Frauen in Gruppensituationen ruhiger und zuriickhaltender sind, be-
deutet das nicht, dass sie weniger inhaltlich zur Diskussion beizutragen haben
und weniger wissen. Vielmehr schlagen hier geschlechtsspezifische Unterschiede
im Verhalten durch. Aufgabe der Ausbilderinnen und Ausbilder in solchen Féllen
ist es dann, durch gezielte Nachfragen auch die ,Stilleren® aus der Reserve zu
locken.

Eine weitere Methode, um einen personlichen Eindruck von einer Bewerberin
bzw. einem Bewerber zu bekommen, sind Assessment-Center, die allerdings eher in
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groflen Unternehmen eingesetzt werden. Das ideale Assessment-Center besteht aus
mehreren unterschiedlichen Ubungen, die jeweils einen spezifischen diagnostischen
Schwerpunkt haben. Der Umfang hangt vom jeweiligen Anforderungsprofil ab. Bei
Dietl (2003) findet sich eine Ubersicht iiber unterschiedliche Ubungen (Konfliktiibun-
gen, Konsensiibungen, Individualiibungen) und ihre Durchfiihrung (S. 95-108). In-
zwischen gibt es eine ganze Reihe von weiterer Fachliteratur zu diesem Thema (Coe-
lius 2004, Leciejewski/Fertsch-Rover 2004, Piittjer/Schnierda 2001, Leuthner 2002).

Was die Beriicksichtigung von Genderaspekten betrifft, gilt Ahnliches wie fiir
die beschriebenen Tests: Berticksichtigung von Sprache, inhaltlicher Gestaltung und
geschlechtsneutraler Auswertung.

Das Bewerbungsgesprich ist das am meisten eingesetzte Auswahlinstrument.
Gerade in kleinen Betrieben mit nur wenigen Bewerber/-innen ist es neben der
Sichtung der Bewerbungsunterlagen die einzige Méglichkeit, sich ein Bild von den
kiinftigen Auszubildenden zu machen. Deshalb wird an dieser Stelle auf das Bewer-
bungsgesprich etwas ausfiihrlicher eingegangen?.

Das Gespréch sollte nicht ldnger als eine Stunde dauern. Es sollten sogenann-
te narrative, also offene Fragestellungen benutzt werden, um die Bewerber/-innen
zu einem informierenden Gesprédch anzuhalten. Zu viele Fragen zerstoren das Ge-
sprich, deshalb lieber ,W-Fragen*® stellen (wie, wo, woher, wer), um Bewerber anzu-
regen, moglichst im Zusammenhang zu erzihlen. Dietl (2003, S. 115f.) zeigt einige
solcher Beispielfragen:

Wer ... gibt Thnen in kritischen Situationen Tipps, wie Sie sich verhalten
sollen?

Welche ...  Tipps haben Sie umgesetzt?

Womit ... haben Sie ...?7

Wozu ... haben Sie sich ...?7

Was ... sind die Griinde, sich bei ... zu bewerben?

Wortber ... handelte das Buch, das Sie als letztes gelesen haben?

Wann ... ist bei Thnen der Punkt gekommen, an dem Sie allgemeine Verhaltens-
regeln vergessen?

Wobei ... wurden Sie einmal erwischt, was hétten Sie nicht tun sollen?

Wie .. sind Sie bei der Bewerbungsaktion vorgegangen?

Wodurch ... profitiert eine Gruppe, wenn Sie dabei sind?

2 Einen guten Uberblick tiber die Problematik des Einzelgespréachs gibt die Internetplattform der IHK Frank-
furt/Oder (vgl. Anlage 6). Umfangreiche Unterlagen stellt auch der U-Form-Verlag zur Verfligung, z. B. Merk-
blatt zum Vorstellungsgesprach fur kaufméannische und gewerblich-technische Ausbildung.
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Dabei sollten personen-, situations- und sachbezogene Fragen moglichst im Wechsel
gestellt werden.

Wahrend des Gesprichs sollte auf die Korpersprache des Bewerbers bzw. der
Bewerberin geachtet werden, um auf Nervositét, Verunsicherung usw. eingehen und
eventuell vorhandene Blockaden l6sen zu konnen.

Zusétzlich zu den im Text bereits erwédhnten Anforderungen an eine gender-
gerechte Auswahl soll hier noch auf zwei weitere wichtige Aspekte hingewiesen
werden:

Wie bereits deutlich gemacht wurde, werden bei Ausbilderinnen und Aus-
bildern Genderkompetenzen vorausgesetzt. Dies bedeutet, dass ein Bewusstsein
dariiber besteht, dass nach wie vor Rollenstereotype existieren und reproduziert
werden. Das betrifft nicht nur die (zukiinftigen) Auszubildenden, sondern auch die
Ausbilder/-innen selbst. Um allen Beteiligten den Start zu erleichtern, sollten sich
Ausbilderinnen und Ausbilder deshalb vor dem Auswahlprozess ihre eigene Haltung
bewusst machen. Dazu gehort, sich Klarheit dariiber zu verschaffen, inwieweit sie
offen fiir die Problematik ,Frauen in Mdnnerberufen“ sind. Das schlie3t die Beant-
wortung solcher Fragen ein wie:

e Welche Bedenken, Widerstinde sind bei mir vorhanden?

e Uberzeugen mich die bereits gehérten Argumente?

e Bin ich offen, meine Meinung gegebenenfalls zu d&ndern? (Ausbilder-Handbuch
1996)

Wenn Bewerberinnen spiiren, dass sie nicht ernst genommen und ihnen Vorbehalte
entgegengebracht werden, ist das nicht gerade motivationsféordernd. Sie werden da-
durch verunsichert und stiarkt eventuell ihren Wunsch, sich doch fiir einen anderen
Beruf zu entscheiden.

Und noch ein weiterer Aspekt soll erwdhnt werden, der vor allem weiblichen
Bewerberinnen Mut machen soll. Auch wenn Frauen gerade im IT-Bereich nach wie
vor unterreprésentiert sind, sollte versucht werden, sie in die Auswahl der Auszu-
bildenden mit einzubeziehen. Wenn junge Bewerberinnen in den Testsituationen
oder im Gespréch sehen, dass auch Frauen in diesen Berufen erfolgreich arbeiten,
hat das positive Auswirkungen auf ihre Einstellungen zum Beruf und ihre Leistungs-
motivation wiahrend der Ausbildung. AuBlerdem sichert eine geschlechtsheterogene
Zusammensetzung der Auswahlgremien eine ausgewogenere Beurteilung.

3.4  Eignung ausgewdhlter Auswahlinstrumente

Bei der Entscheidung fiir bestimmte Auswahlinstrumente ist zu beriicksichtigen,
dass es ,das“ Auswahlinstrument nicht gibt. Vielmehr miissen Methoden und In-
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strumente in einer akzeptablen Relation zum Ergebnis stehen. Jedes Unternehmen
muss seinen Bediirfnissen entsprechend Methoden auswéhlen bzw. ein eigenes Aus-
wahlverfahren entwickeln.

Um die Entscheidung zu erleichtern, gibt Dietl einen Uberblick iiber die wich-
tigsten Auswahlinstrumente (2003, S. 143).

Bewerberanzahl Validitat? Kosten (Anscl!affung I

Auswahl- und Handling)
instrument lei el 5 ) :

bise|5n0 br~|2|580 agrgoo eguetr scﬁleecrht niedrig | mittel | hoch | niedrig | mittel | hoch
Bewerbung
(Anschreiben X X . N . )
Lebenslauf
Zeugnisse)
s;hriftlicher X X X N ’ )
Eignungstest
Qruppen» X X X X . )
ibungen
lEinzeI_— X X X y . )
interview
Assessment- X X X y )
Center
Arbeits- X X N y Ny )
proben
EDV-gestitzte X X N N
Tests

Diese Ubersicht zeigt, dass die klassische Bewerbung sowie das Fiihren von
Einzelgespridchen die geringsten Kosten verursachen und auch verhéltnisméBig
wenig Personal binden. Deshalb werden diese Verfahren in Zukunft fiir kleine und
Kleinstunternehmen sicher auch weiterhin bei der Auswahl von Azubis bevorzugt
werden.

3 Validitat bedeutet Vorhersagegultigkeit, Zuverlassigkeit
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Anlagen

Anlage 1: Checkliste fiir Ausbildungsbetriebe der Handwerkskammer Berlin (http://www.hwk-
berlin.de/bildung/ausbildung/wegweiser-fuer-betriebe/checkliste-fuer-ausbilder.html;

letzter Zugriff: 2007-07-03)

Die Checkliste wurde von der HWK i{ibernommen; erwdhnenswert ist, dass aus-
schlieBlich madnnliche Formen benutzt werden.

Vor der Einstellung

Erledigt v/

Haben Sie gepriift, welcher Aushildungsberuf fiir Inren Betrieb infrage kommt? Haben Sie
auch an kaufmannische Berufe gedacht?

Besitzen Sie die Ausbildungsordnung des gewahlten Ausbildungsberufs mit dem Aushil-
dungsrahmenplan (= Anleitung zur sachlichen und zeitlichen Gliederung der Berufsausbil-
dung)? Wenn nicht, bitte bei der Handwerkskammer, Innung, iiber Internet oder iiber den
Buchhandel besorgen!

Haben Sie geprift, ob in lhrem Betrieb alle verlangten Kenntnisse und Fertigkeiten gemaB
Ausbildungsrahmenplan vermittelt werden kénnen? Beriicksichtigen Sie dabei die vorhan-
denen Werkzeuge, Maschinen und sonstige Ausstattung, die Auftragsstruktur des Betriebes
und eine eventuelle Spezialisierung. Wenn Sie sich unsicher sind oder Sie nicht alles vermit-
teln konnen, lassen Sie sich von der Aushildungsberatung unterstiitzen!

Haben Sie auf der Basis des Ausbildungsrahmenplanes der Ausbildungsordnung einen be-
trieblichen Ausbildungsplan erstellt bzw. sich den von der Innung vorgeschlagenen besorgt?

Ist Ihr Betrieb fiir das Handwerk, in dem ausgebildet werden soll, in der Handwerksrolle der
Handwerkskammer eingetragen?

Verfiigt Ihr Betrieb Uber einen persénlich und fachlich geeigneten Ausbilder? Ist dieser die
iiberwiegende Zeit im Betrieb anwesend, um die Ausbildung personlich durchzufiihren und
zu iberwachen?

Kann der Ausbilder ggf. durch Fachkrafte/Gesellen bei der Ausbildung unterstiitzt werden?

Haben Sie mit dem fir die Ausbildung Verantwortlichen eine Zusatzvereinbarung zum An-
stellungsvertrag getroffen, ihm also die Verantwortung fiir die Berufsausbildung ,, offiziell”
ubertragen?

Steht die Anzahl der Lehrlinge zur Anzahl der im Betrieb vorhandenen Fachkrafte in einem
angemessenen Verhaltnis?

Hat der Lehrling einen geeigneten Platz fir Ubungsarbeiten?

Haben Sie sich tiber die manuellen, kérperlichen, schulischen und sonstigen Vorausset-
zungen Gedanken gemacht, die der Lehrling mitbringen muss? Haben Sie die Anforde-
rungen bei der Bekanntgabe/Ausschreibung der Stelle angegeben?

Haben Sie daran gedacht, dass Sie iiber eine Meldung des freien Arbeitsplatzes beim
Arbeitsamt geeignete Bewerber finden konnen?
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Erledigt v/
13. | Haben Sie gepriift, ob Sie die freie Lehrstelle in der Internet-Lehrstellenborse der Hand-
werkskammer anbieten wollen? Sehen Sie sich die Lehrstellenbdrse unter www.hwk-berlin.
de an!
14. | Haben Sie daran gedacht, vielleicht mal einen weiblichen Lehrling einzustellen, auch wenn
es sich um einen sog. Mannerberuf handelt?
15. | Erfullt Ihr Betrieb die Voraussetzung laut Arbeitsstatten-Verordnung fir die Beschaftigung
von Arbeitnehmern/Lehrlingen?
16. | Haben Sie sich tiber die zu zahlende Ausbildungsvergiitung, die Arbeitszeiten und den
Urlaubsanspruch des Lehrlings informiert?
17. | Haben Sie sich tiber die Organisation des Berufsschulunterrichts und ggf. tiber die Kurse der
iiberbetrieblichen Lehrlingsunterweisung informiert? Der Lehrling muss fiir den Besuch unter
Fortzahlung der Verglitung freigestellt werden.
Bei der Einstellung
Erledigt v/

18. | Ist der Bewerber fiir den Beruf geeignet, hat er die entsprechenden schulischen oder
sonstigen Voraussetzungen? Haben Sie den Eindruck, dass man ihm die Berufswahl nicht
diktiert hat und er den Beruf gern erlernen will?

19. | Haben Sie seine Schulzeugnisse gesehen und, sofern der Lehrling minderjahrig ist, mit sei-
nen gesetzlichen Vertretern gesprochen?

20. | Hat sich der Bewerber gemaB den Bestimmungen des Jugendarbeitsschutzgesetzes inner-
halb der letzten 14 Monate arztlich untersuchen lassen und lhnen dariiber eine drztliche
Bescheinigung auf dem entsprechenden Formblatt vorgelegt?

21. | Haben Sie im Anschluss an das Bewerbungsgesprach und vor Beginn der Ausbildung den
Berufsausbildungsvertrag abgeschlossen?

22. | Haben Sie fiir den Abschluss des Ausbildungsvertrages den Vordruck der Handwerkskammer
verwendet? Haben Sie die diesem beigeflgten Erlduterungen beachtet?

23. | Haben Sie daran gedacht, dass ein Lehrling mit mittlerer Reife oder Abitur oder vorheriger
Berufsausbildung bereits mit Abschluss des Ausbildungsvertrages eine Verkiirzung der Aus-
bildungszeit erhalten kann?

24. | Haben Sie den Berufsausbildungsvertrag mit samtlichen Durchschlégen, dem Antrag auf Ein-
tragung in die Lehrlingsrolle sowie — bei Lehrlingen unter 18 Jahren — die vorgeschriebene
arztliche Untersuchungsbescheinigung unverziiglich an die Innung bzw., wenn es keine
zustandige Innung gibt, an die Handwerkskammer zur Registrierung eingesandt?

25. | Haben Sie den Lehrling bzw. seine Eltern darauf aufmerksam gemacht, dass sie vom Ar-
beitsamt eventuell eine Berufsausbildungsbeihilfe bekommen kdnnen? Auskiinfte erteilt das
Arbeitsamt.

26. | Haben Sie Ihren Lehrling rechtzeitig bei der zustandigen Berufsschule angemeldet?
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Erledigt v/

27. | Haben Sie Ihren Lehrling bei der Krankenkasse angemeldet?

28. Haben Sie Ihren Betrieb, sofern dieser noch nicht bei der Berufsgenossenschaft Mitglied war,
fiir die Zeit ab Beginn des Aushildungsverhéltnisses bei der zustéandigen Berufsgenossen-
schaft angemeldet?

29. | Haben Sie vom Lehrling die Lohnsteuerkarte erhalten?

30. | Sind die vorgeschriebenen Gesetze, Verordnungen und Informationen in lhrem Betrieb vor-
handen und zuganglich?

Wahrend der Ausbildung
Erledigt v/

31. | Haben Sie daran gedacht, welche Bedeutung der erste Ausbildungstag in Ihrem Betrieb
fiir den Lehrling hat? Geben Sie ihm vom ersten Tag an ein Gefihl der Zugehérigkeit! Wir
empfehlen: BegriiBung durch den Chef, Bekanntmachung mit Ausbilder und Mitarbeitern,
Anweisen des Arbeitsplatzes, der Schrankablage, Ubernahme des Werkzeuges, Hinweise auf
Arbeitszeit und Ruhepausen, Betriebsordnung usw.

32. | Haben Sie den Lehrling vor Aufnahme der Arbeit Uber die Unfall- und Gesundheitsgefahren
und dber geeignete MaBnahmen fiir Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit unterwiesen?
Empfehlung: Lassen Sie sich diese Unterweisung vom Lehrling schriftlich bestatigen (zur
Wiederholung der Unterweisung s.u., Nr. 44).

33. | Haben Sie dem Lehrling die betriebsspezifische Arbeits- und Schutzkleidung kostenlos aus-
gehéndigt?

34. | Haben Sie dem Lehrling das Berichtsheft bzw. das Aushildungsnachweisheft kostenlos aus-
gehandigt? Diese sind bei lhrer Innung oder, sofern es fiir diesen Beruf keine Innung gibt, im
Papier- und Schreibwarenhandel erhaltlich.

35. | Haben Sie die Probezeit des Lehrlings sorgfaltig geplant? Denken Sie daran, dass sie Ihnen
verlassliche Hinweise auf die Eignung des Lehrlings geben soll.

36. | Achten Sie auf eine systematische, vollstandige Ausbildung! Halten Sie sich zu diesem
Zweck an den betrieblichen Ausbildungsplan?

37. | Geben Sie dem Lehrling Hilfestellung bei der Fiihrung des Berichtsheftes? Kontrollieren Sie
die Eintragungen regelmaBig (mindestens einmal pro Monat)?

38. | Stellen Sie den Lehrling fir AusbildungsmaBnahmen auBerhalb des Betriebes frei (Berufs-
schule, tiberbetriebliche Unterweisung, ggf. Ausbildungsabschnitte im Partnerbetrieb)?
Kontrollieren Sie den regelmaBigen Besuch dieser MaBnahmen?

39. | Lassen Sie sich regelméBig die Berufsschulzeugnisse Ihres Lehrlings vorlegen und ziehen
Sie ggf. Konsequenzen daraus? Das empfiehlt sich, um Gber die Leistungen des Lehrlings
auf dem Laufenden zu sein und abschatzen zu kénnen, ob der Lehrling das Ausbildungsziel
erreicht. Halten Sie personlichen Kontakt zur Berufsschule?

40. | Haben Sie den Lehrling bei schlechten Leistungen in der Berufsschule (schlechter als aus-
reichend) dazu aufgefordert, sog. , aushildungsbegleitende Hilfen” (Nachhilfekurse) in
Anspruch zu nehmen?
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Erledigt v/

41.

Halten Sie sich, was Arbeitszeit, Pausenzeit und Urlaub angeht, an die Bestimmungen des
fir Sie geltenden Tarifvertrages (bei Tarifverbundenheit oder Allgemeinverbindlichkeit) oder
an die gesetzlichen Bestimmungen?

42.

Fihren Sie die im Jugendarbeitsschutzgesetz vorgeschriebenen Verzeichnisse der Beschaf-
tigten unter 18 Jahren (unter der Angabe des Vor- und Familiennamens, des Geburtsdatums,
der Wohnanschrift und des Beginns der Beschaftigung)?

43.

Hat sich der Lehrling, sofern er noch unter 18 Jahre alt ist, vor Ablauf des ersten Ausbil-
dungsjahres gemaB den Bestimmungen des Jugendarbeitsschutzgesetztes nachuntersuchen
lassen und Ihnen dariiber eine arztliche Bescheinigung auf dem entsprechenden Formblatt
vorgelegt?

44.

Wiederholen Sie die Unterweisung tiber Unfall- und Gesundheitsgefahren, die erstmalig
bereits bei Aushildungsbeginn erfolgt ist, ,mindestens halbjahrlich” (bei Lehrlingen unter
18 Jahren) bzw. , erforderlichenfalls regelméBig” (bei Lehrlingen tber 18 Jahre)? Empfeh-
lung: Lassen Sie sich diese Unterweisung vom Lehrling schriftlich bestatigen.

45,

Geben Sie dem Lehrling eine Abrechnung Gber Brutto- und Netto-Beziige?

46.

Melden Sie lhren Lehrling rechtzeitig zur Zwischenprtifung an, sofern dies die zustandige
Stelle (Innung oder Handwerkskammer) nicht automatisch fiir Sie erledigt? Die Teilnahme an
der Zwischenpriifung ist Pflicht und Voraussetzung fir die Zulassung zur Gesellenpriifung!

47.

Bereiten Sie den Lehrling auf die Zwischenprifung vor? Die Priifungsanforderungen stehen
in der Aushildungsordnung.

48.

Haben Sie die Ergebnisse der Zwischenpriifung ausgewertet und ggf. Konsequenzen daraus
gezogen (z. B. klérendes Gesprach, verstérktes Uben, Einbeziehen der Eltern, Besuch von
Kursen der ausbildungsbegleitenden Hilfen usw.)?

49.

Sind Anderungen im Ausbildungsverhaltnis eingetreten, die Sie umgehend der Kammer
melden missen? Dazu gehéren z.B.: Lehrling ausgeschieden, BetriebsschlieBung oder -ver-
legung, Ausscheiden des im Ausbildungsvertrag angegebenen Ausbilders, Einstellung eines
anderen Ausbilders, Anderung der Ausbildungsberechtigung, Verkiirzung/Verldngerung der
Ausbildungsdauer.

50.

Wissen Sie, dass Sie bzw. Ihr Lehrling aufgrund guter Leistungen des Lehrlings berechtigt
sind, im Laufe der Ausbildung eine vorzeitige Zulassung zur Gesellenpriifung zu beantragen
oder die Ausbildungszeit zu verkirzen?

Gegen Ende der Ausbildung

Erledigt v/

51.

Haben Sie mit dem Lehrling rechtzeitig vor Ende der Ausbildung Gesprache iiber eine még-
liche Weiterbeschaftigung nach der Lehrzeit gefiihrt?

52.

Haben Sie Ihren Lehrling auf die Gesellenpriifung vorbereitet? Die Priifungsanforderungen
stehen in der Aushildungsordnung.

53.

Haben Sie Ihren Lehrling rechtzeitig zur Gesellenpriifung angemeldet?
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Erledigt v/

54.

Haben Sie dem Lehrling kostenlos das Material fiir die Gesellenpriifung gestellt und ihm
Zeit zur Anfertigung des Gesellenstiickes gegeben? Haben Sie die Anfertigung des Gesellen-
stlickes Uiberwacht?

55.

Haben Sie mit dem Lehrling vor Anfertigung eine Vereinbarung tiber das Eigentum am
Gesellenstiick getroffen? Gegen Erstattung der Materialkosten kann der Lehrling das Gesel-
lenstlick als Eigentum erwerben.

56.

Haben Sie den Lehrling darauf aufmerksam gemacht, dass er am praktischen Leistungs-
wettbewerb der Handwerksjugend auf Landesebene teilnehmen kann? Voraussetzung:

Jahresbeste/r in der Gesellen- oder Abschlusspriifung mit mindestens guten Leistungen,
Altersgrenze 23 Jahre bei der Priifung.

57.

Haben Sie den Lehrling darauf aufmerksam gemacht, dass er als Stipendiat in die ,, Stiftung
Begabtenfdérderung Berufliche Bildung” aufgenommen werden kann? Voraussetzung:
Gesellen- bzw. Abschlusspriifung mit besser als ,gut” oder Landessieger beim praktischen
Leistungswettbewerb der Handwerksjugend, Altersgrenze 25 Jahre bei der Priifung.

58.

Haben Sie daran gedacht, dass mit dem Tag der Bekanntgabe des Bestehens der Gesel-
lenpriifung die Ausbildungszeit endet? Es gilt also nicht mehr das im Ausbildungsvertrag
angegebene Lehrzeitende.

59.

Haben Sie eingeplant, dass Sie dem Lehrling nach erstmaligem Nichtbestehen der Gesel-
lenpriifung auf Antrag eine Verlangerung bis zur ndchstméglichen Wiederholungspriifung
gewdhren miissen?

60.

Haben Sie daran gedacht, dass Sie den Lehrling nach bestandener Gesellenpriifung, sofern
Sie ihn nicht in ein Arbeitsverhaltnis tibernehmen wollen, nicht weiterbeschaftigen/mit einer
Aufgabe betrauen diirfen? Wenn Sie das tun, gilt ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis als
begriindet.
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Anlage 2: Fragenkatalog fiir Schliisselqualifikationen (Dietl, S. 129ff.) (auch diese Tabelle
wurde ungegendert iibernommen)

Kriterium Magliche Fragen

Problem- Welches Problem hatten Sie in letzter Zeit zu Idsen und wie sind Sie dabei vorgegangen?
losefahigkeit | Welche Stérken bringen Sie mit, wenn es um das Lsen von Problemen geht?
Wie hat sich Ihr Lésungsansatz ausgewirkt?

Kooperations- | Welche Berufe wollen Ihre Klassenkameraden lernen? (Inwieweit kennt er die Wiinsche seines
fahigkeit personellen Umfeldes? Hat er evtl. aufgrund fehlender Kontakte keinen Einblick?)

Was zeichnet einen guten Freund aus?

Wodurch profitiert ein Team, wenn Sie dabei sind?

Wie integrieren Sie sich in vorhandene Teamstrukturen?

Was ist aus Ihrer Sicht wichtig fir Teamarbeit?

Welche positiven Erfahrungen haben Sie mit Teamarbeit gemacht?

Welche negativen Erfahrungen haben Sie mit Teamarbeit gemacht?

Welches Verhalten wirkt sich hemmend auf ein Team aus?

Wie gehen Sie mit unterschiedlichen Interessen zwischen den Teammitgliedern und Ihnen um?

Kreativitat Finden Sie Eigenschaftsworter, die mit dem jeweiligen Buchstaben lhres Nachnamens beginnen, die
zu lhnen passen.

Welches Umfeld muss lhnen geboten werden, damit Sie neue Ideen entwickeln kénnen?

Welche Rolle spielen Ihre Klassenkameraden, wenn es um das Ldsen von Problemen geht?

Leistungs- Welche Tatigkeiten gefallen Ihnen, die Sie in lhrem Traumberuf vermuten?

verhalten Wie gehen Sie mit Schwierigkeiten um?

Wie gehen Sie damit um, dass Ihr Trainer Sie beim nachsten Spiel nur auf der Ersatzbank sieht?
Was bedeuten Arbeit und Ausbildung fiir Sie?

Wie muss bei Ihnen das Verhaltnis , Arbeit zu Freizeit” sein?

Anleitungs- Wie gehen Sie mit berechtigter Kritik um?

bereitschaft | Wie gehen Sie mit unberechtigter Kritik um?

Von wem nehmen Sie Kritik an und was ist charakteristisch fir diese Personen?

Wodurch ist durch mich (als Interviewer) zu erkennen, dass Sie sich von anderen etwas erklaren
lassen? Welche Beispiele kdnnen Sie mir nennen?

Wie besorgen Sie sich Informationen, wenn Sie sich in ein neues Aufgabengebiet einarbeiten
sollen?

Lernfahigkeit | Wie stellen Sie sicher, dass Sie in den Abiturpriifungen die bestmdglichen Ergebnisse erzielen?
Was wiirden Sie aus welchem Grund in lhrem Leben anders machen wollen?

Was waren die Griinde, dass Sie sich mal falsch entschieden haben?

Wie bereiten Sie sich auf das Abitur vor?

Wie wichtig ist fiir Sie Lernen?

Was verstehen Sie unter Lernen?

Wie bereiten Sie sich auf Klassenarbeiten vor?

Wie verhalten Sie sich, wenn andere mit gleichem Lernaufwand mehr erreichen als Sie?

Was wiirden Sie in lhrem bisherigen Leben anders machen?

Wie lang bendtigen Sie, um etwas (Ski fahren, ein Instrument spielen etc.) verniinftig zu kénnen?
Wie prdgen Sie sich Lernstoff ein?

Was mochten Sie in lhrem Leben auf jeden Fall noch lernen?
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Kriterium

Magliche Fragen

Belastbarkeit

Was ist fiir Sie Stress und wie gehen Sie damit um?

Ihr Chef ist mit Ihrer Arbeit unzufrieden und bestellt Sie zu einem Kritikgesprach. Wie reagieren Sie?
Was verstehen Sie unter einem Konflikt und wie stehen Sie zu Konflikten?

Sie arbeiten in einem Projekt mit, und der Endtermin naht. Sie wissen, dass es noch viel zu tun gibt.
Wie gehen Sie damit um?

Was machen Sie, wenn Sie nur Absagen um Aushildungsplatze bekommen?

Wann haben Sie zum letzten Mal richtig mit jemand gestritten? Was war der Grund?

Wie verhalten Sie sich, wenn Sie streiten?

Wann brach schon einmal die Welt Giber Sie herein und wie haben Sie sich damals verhalten?

Selbststandig-
keit

Was verstehen Sie unter selbststandigem Handeln?

Was gefallt lhnen an selbststéndigem Arbeiten?

Was zeichnet den Punkt aus, an dem Sie von Ihrem Ausbilder Unterstiitzung erwarten?
Was stort Sie an selbststandigem Arbeiten?

Welches Beispiel kénnen Sie mir nennen, bei dem Sie in letzter Zeit besonders selbststandig
gearbeitet haben?

Sozialisation

Verantwor- Was ist Verantwortung fiir Sie?
tungsfahig- Wann tibernehmen Sie Verantwortung?
keit Wann lassen Sie lieber die Finger weg?
Wie sichern Sie sich ab, wenn Sie fiir etwas Verantwortung tragen miissen?
Wie gehen Sie vor, wenn Sie flr etwas Verantwortung tragen miissen?
Durchset- Wie gehen Sie vor, wenn Sie aufgrund einer von Ihnen getroffenen Entscheidung auf Widerstand
zungs- stoBen?
vermdgen Wie gehen Sie damit um, wenn Sie beispielsweise als Spielfiihrer unpopuldre Entscheidungen ver-
treten mlssen? Welche Beispiele kénnen Sie mir nennen?
Wie gehen Sie mit Niederlagen um? Welche Beispiele kénnen Sie mir nennen?
Was bedeutet ein Riickschlag fiir Sie?
Was halten Sie von schnellem Erfolg?
Hobby/ Was zeichnet einen guten Freund aus?

Wodurch profitiert ein Team, wenn Sie dabei sind?

Wie integrieren Sie sich in vorhandene Teamstrukturen?

Was ist aus Ihrer Sicht wichtig fir Teamarbeit?

Welche positiven Erfahrungen haben Sie mit Teamarbeit gemacht?
Welche negativen Erfahrungen haben Sie mit Teamarbeit gemacht?
Was sind lhre Hobbys und weshalb iiben Sie diese aus?

Berufs- Warum haben Sie sich als ... beworben?
motivation Was wissen Sie bislang diber unser Unternehmen?

Was waren die Griinde fir lhre Berufswahl?

Welche Chancen geben Sie der Branche, in der unser Unternehmen tatig ist?

Welche Vorteile erhoffen Sie sich, wenn Sie bei uns Ihre Aushildung absolvieren?
Allgemein- Was ist Allgemeinbildung fir Sie? Welche Schulnote geben Sie sich in diesem , Schulfach”?
bildung Wo informieren Sie sich iiber tdgliches Geschehen?

Welche Situationen sind derzeit denn aktuell?
Schule Wie viel Zeit verbringen Sie mit Lernen?

Wie beschreiben Sie Ihre Einstellung zum Lernen?

Gesetzt den Fall, Sie diirften die Schulreformen bestimmen. Was wiirden Sie an der Schule dndern
wollen?

Wie stehen Sie zu dem Satz ,Man lernt nicht fir die Lehrer, sondern fir das Leben”? Wie setzen Sie
diesen Satz in lhrem Leben um?
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Anlage 3: Bewerbungscheckliste (Dietl, S. 245)

Kriterium

Auspragung

Bewerbungsmappe

Ausreichend frankiert?
Optisch ansprechend?
Bewerbung vollstandig?

Anschreiben

Einleitung kreativ?

Griinde fir die Berufswahl?

Grlnde fir das Unternehmen?

Datum des Anschreibens = Datum des Lebenslaufs?

Lebenslauf

Liickenlos?

Ubersichtlich?

Sind Hobbys angegeben?

Wie relevant sind die Hobbys fiir den Beruf?
Lichtbild?

Zeugnisse

Alle erwiinschten Zeugnisse beiliegend?
Kopien oder Originale?

Eigene Kriterien
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Anlage 4: Ubersicht iiber DNLA-Programme der Firma SMP Software fiir Management und

Personalentwicklung GmbH

Bezeichnung des Expertensystems

Kurzbezeichnung der Einsatzbereiche

DNLA
Soziale Kompetenz

Potenzialermittlung, Analyse und WeiterbildungsmaBnahmen im
Bereich Soziale Kompetenz fiir Mitarbeiter/-innen und Fiihrungs-
kréfte

DNLA
Job-Starter

Potenzialermittlung, Analyse und WeiterbildungsmaBnahmen im
Bereich Soziale Kompetenz fir Berufsanfanger (Schiilerinnen und
Studierende)

DNLA
Young Professionals

Potenzialermittlung, Analyse und WeiterbildungsmaBnahmen im
Bereich Soziale Kompetenz und Potenzialermittlung im Bereich
Fachkompetenz fir Berufsanfénger

DNLA-Management

Potenzialermittlung, Analyse und WeiterbildungsmaBnahmen zur
Manager-Weiterbildung in den Bereichen: Fiihrungstechniken,
Kooperation und Konsens und Unternehmerisches Denken und
Handeln

DNLA
Verkauferisches Potenzial

Potenzialermittlung, Analyse und WeiterbildungsmaBnahmen in
den Bereichen Kontakt, Aufmerksamkeit, Analyse, Angebot, Pri-
fung und Abschluss

DNLA-Hochleistungsteams

Potenzialermittlung, Analyse und WeiterbildungsmaBnahmen in
den Bereichen: Effizienz, Motivation, Organisation, Kooperation,
Unternehmenskultur, Umfeld, Interessengegensatze, Teammit-
glieder, Teamleiter

DNLA-Betriebsklima-Analysen

Starken- und Schwachstellenermittlung der betrieblichen Orga-
nisation im HR-Bereich mit Situationsanalyse und MaBnahmen-
katalog

DNLA-Managerial
Stress Survey

Analysen, Gutachten fir eine medizinisch-therapeutische Be-
trachtung fiir den gesamten Stressbereich
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Anlage 5: Ubersicht iiber wichtige Testverfahren (Dietl, S. 88 f.)*
Test Inhalt Getestete Items Kosten
LPS Das Leistungspriifsystem kann ab einem | Es prift Kriterien wie raumliches Vorstel- .80 €
Alter von 9 Jahren eingesetzt werden. lungsvermdgen, mathematische Fahigkeiten,
sprachliche Fahigkeiten (Rechtschreibung)
und Kreativitat.
IST 2000 | Der Intelligenzstrukturtest 2000 ist Insgesamt konnen u. a. die verbale Intelli- | ca. 110 €
ein durchaus gangiges Testsystem in der genz, rechnerische Intelligenz, figural-raum-
Praxis. Es gibt davon eine Papier- und eine | liche Intelligenz, schlussfolgerndes Denken,
EDV-Version. verbales Wissen, numerisches Wissen abge-
testet werden. Je nach Anforderung kann
der Test durch einzelne Module erweitert
oder gekirzt werden.
WIT Der Wilde-Intelligenz-Test kann bei Ju- | Der WIT ermdglicht Aussagen beziiglich ca.210€
gendlichen ab 14 Jahren eingesetzt werden | sprachlichen, zahlengebundenen und for-
und besteht aus 15 Untertests. mallogischen Denkens, raumlichen Vorstel-
lungsvermdgens, Wortflussigkeit, Wahrneh-
mungsgeschwindigkeit sowie Merkfahigkeit.
ABAT Der Allgemeine Biiroarbeitstest wird Beim ABAT wird u. a. getestet: Sortieren, .92€
Uberwiegend bei der Auswahl von kaufmén- | Summen priifen, Rechtschreibung, Textauf-
nischen Auszubildenden eingesetzt. gaben l6sen. Er hat insgesamt einen starken
Zusammenhang, wenn die Testergebnisse
mit den spateren IHK-Abschlussnoten ver-
glichen werden.
BET Der Berufseignungstest wird empfohlen | Er erfasst diverse Aspekte beruflicher a.635€
fir die Bewerberauswahl und bei der Be- Anforderungen, wie raumliches Vorstel-
rufsheratung. lungsvermdgen, Wahrnehmungsgenauigkeit,
rechnerische und sprachliche Fahigkeiten. Er
besteht aus 12 Einzeltests, die unterschied-
lich kombiniert werden kdnnen.
MTVT Der Mechanisch-Technische Verstand- | Durch den MTVT kénnen Aussagen zur .36 €
nis-Test wird (iberwiegend bei der Auswahl | Erfassung des mechanisch-technischen
von Bewerbern um technische Berufe (dabei | Verstandnisses als Teil der praktischen Intel-
liberwiegend bei Hauptschilern) eingesetzt. | ligenz getroffen werden.
MIT Der Mannheimer Intelligenztest ist ge- | Durch den MIT wird intellektuelle Leistungs- | ca. 70 €

eignet fir Jugendliche und Erwachsene.

fahigkeit erfasst und allgemeine Intelligenz
ermittelt. Durch seine umfassenden Pretests
bietet er unterschiedliche Normen, sodass
letztendlich Vergleichswerte nach Alter, Ge-
schlecht und Schulbildung vorliegen.

4 Die aufgezéhlten Testverfahren sind alle bei Hogrefe (www.testzentrale.de) zu beziehen.
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Anlage 6: IHK Frankfurt/Oder: Leitfaden fiir ein Bewerbungsgesprach mit Ausbildungsplatz-

1.

bewerbern (http://www.ffo.ihk24.de)

Vorbemerkung

Das Berufsbildungsverhéltnis ist ein Ausbildungs- und Arbeitsverhéiltnis zugleich.

Wichtig fiir den Ausbildungsbetrieb:

3.

Kriterien definieren, iber welche manuellen und intellektuellen Fahigkeiten und
soziale Eigenschaften der Azubi verfligen sollte, um erfolgreich die angestrebte
Qualifikation zu erreichen;

Dauer des Gespriches nicht linger als max. 1 Stunde;

narrative Fragestellungen benutzen, um Bewerber zu einem informierenden Ge-
spriach anzuhalten, offene Fragestellungen;

zu viele Fragen zerstoren das Gesprach, deshalb lieber ,W-Fragen® stellen (wie,
wo, woher, wer), um Bewerber anzuregen, moglichst im Zusammenhang zu er-
zéahlen;

Korpersprache des Bewerbers beachten, um auf Nervositit, Verunsicherung usw.
einzugehen und Blockaden zu lésen;

personen-, situations- und sachbezogene Fragen moglichst im Wechsel stellen.

Ziel des Gesprachs

Eindruck iiber Sozialverhalten gewinnen (Sozial- und Personlichkeitskompe-
tenz),

Kennenlernen der Féahigkeiten (Leistungsvermogen und Leistungsbereitschaft)
oder bezeichnend auch Fach- und Methodenkompetenz; kleine Ubungen dazu
wiren u. a. Fachfragen, kleine Experimente, etwas zusammenbauen, auseinan-
dernehmen,

sich ein Bild des Bewerbers machen iiber: Eigeninitiative, Belastbarkeit, Arbeits-
bereitschaft, aber auch Teamfahigkeit, Problemloseverhalten, Selbststindigkeit
und kommunikatives Vermogen.

Gesprachskomplexe

Méglicher Ablauf eines Gesprichverlaufes, um Informationsgehalt zu maximieren
A) Begriifung; Einleitung des Gespréches
B) Das Interview

« Ziel des Gespraches



82 Auswahl von Auszubildenden

« beruflicher und personlicher Werdegang
« offenes Thema mit Bezug zur Branche des Unternehmens
C) Gesprachsabschluss, Ausblick

4, Gesprachsleitfaden und Erklarungen

A) Die Einleitung des Gesprachs

Fast jeder Bewerber ist vor einem Gesprédch nervos. Insbesondere haben Jugend-
liche kaum Erfahrungen mit solchen Gespriachen. Elementare Bediirfnisse in die-
ser Situation sind, Informationen zum Ort und zum Ablauf des Gesprédches sowie
Kontakt zum Gespréachspartner zu erlangen. Solange diese Bediirfnisse nicht hin-
reichend erfiillt sind, reagiert der Bewerber/die Bewerberin verspannt (ldsst sich
an seiner/ihrer Korpersprache erkennen), mit Flucht- oder Angriffstendenzen. Des-
halb ist es wichtig, in den ersten Minuten Angste und Hemmungen zu nehmen, um
ein entspanntes Gespréch fithren zu konnen.

Nach der personlichen Vorstellung sowie Informationen zur Ortlichkeit und
dem Zuweisen des Platzes dient die erste Frage deshalb auch als ,Eisbrecher®, um
Vertrauen zu schaffen. Vertrauen entsteht durch gegenseitige Offnung. Der Bewer-
ber soll das ernst gemeinte Gefiihl ibermittelt bekommen, der Situation angemes-
sen beachtet zu werden. Konkrete Fragen dabei sind z. B.:

.Haben Sie sofort unser Unternehmen gefunden?” Oder auch: , Wie war die Anrei-
se?”

Mitunter steht der Bewerber unter hohem Druck, sich endlich darstellen zu konnen.
Hier bieten sich Fragen an wie: , /st es [hre erste Bewerbung ...?"

Genauso kann die offensichtliche Befindlichkeit des Bewerbers angesprochen werden:
LIch sehe schon, Sie sind noch sehr aufgeregt.”

Daran anschlieend kann man dem Bewerber anbieten, sich Notizen zu machen.
Um den Prozess der Vertrauensbildung weiterzufiihren, sollte sich ein kurzer Uber-
blick iber den Ablauf des Gesprichs anschlieen.

Achten Sie beim Reden auf die Koérpersprache des Bewerbers, entspannt sich
seine Haltung, setzt er sich lockerer hin, neigt er sich IThnen zu? Das alles kénnen
Anzeichen dafiir sein, dass Thr Gesprdchspartner in der Situation ,,angekommen*
ist. Er wird jetzt in der Lage sein, auf Ihre Fragen angemessen, entsprechend sei-
nen Moglichkeiten, zu reagieren.
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B) Das Interview

Jetzt sollte man auf das eigentliche Problem hiniiberleiten, um die ausgeschriebe-
nen Kriterien zu hinterfragen. Es bietet sich an, zunachst iiber das Unternehmen
zu sprechen. Das kann auch erfolgen, indem der Bewerber zunédchst zu seinen
Informationen und Informationsquellen iiber das Unternehmen gefragt wird. Die
Antwort lasst Riickschliisse auf das Interesse und die Findigkeit zu.

Was wissen Sie bereits iiber unser Unternehmen?*

. Wie und wo haben Sie sich iiber unser Unternehmen informiert?”

Hier sollten Sie die richtigen Antworten des Bewerbers bestidtigen und dann um
eigene Informationen, z.B. Geschichte, Gréfle, Organisation und Spezialisie-
rung/Besonderheiten des Unternehmens, ergidnzen. Denken Sie dabei auch an
die Zeit: bis dahin nicht langer als 10-15 Minuten!

Falls der Jugendliche nicht schon von selbst seine Motive fiir die Wahl des
Ausbildungsplatzes erwédhnt hat, ist nun folgende Frage giinstig:
~Was hat Sie dazu veranlasst, sich fiir diesen Ausbildungsberuf zu entschei-
den?”

Die dargestellten Motive konnen sehr unterschiedlich sein. Achten Sie auf konkre-
te, personenbezogene Antworten etwa in der Art: ,Ich hatte schon immer Inter-
esse fiir diesen Beruf.”

. Was genau ist Ihr Interesse?”

Sie durchbrechen dadurch die Darstellung von Phrasen und Floskeln und erlan-
gen Aufschluss tiber Einstellungen des Bewerbers zu dem Ausbildungsberuf, zur
Arbeit an sich, aber eventuell auch schon {iber Vorkenntnisse und Fahigkeiten.

Meist bietet es sich an, Fragen zu Erfahrungen sowie beruflichem und per-
sonlichem Werdegang des Bewerbers anzukniipfen. Achten Sie auf Liicken in den
eingereichten Bewerbungsunterlagen. Der berufliche Lebensweg eines jugend-
lichen Bewerbers wird sich im Wesentlichen auf die Schule und einige Praktika
beschrianken. Schulnoten sind dabei nur bedingt aussagefihig iiber die Leistungs-
fahigkeit und die Leistungsbereitschaft des Bewerbers. Sie stellen die Relation
zur jeweiligen Schulklasse und zum Bewertungsmalfstab des Lehrers dar. Giins-
tiger ist das Erfiillen kleiner vorbereiteter Aufgaben bzw. die Durchfiihrung eines
Tests.

Fragen zur Schulzeit/Bezug zur schulischen Entwicklung, z. B. die Verdnde-
rung von Noten in einzelnen Féchern:
~Worauf fiihren Sie die Verschlechterung Ihrer Leistung im Fach X zurlick?“ Oder:
~Worauf fiihren Sie die Verbesserung Ihrer Noten im letzten Halbjahr zuriick?“



84 Auswahl von Auszubildenden

Bezug auf wichtige Noten fiir den Ausbildungsberuf, z. B.:

,.Sie wissen doch sicher, dass Sie bei uns viel mit Zahlen umgehen miissen. Ihr Zeug-
nis weist aber eine 3 in Mathematik auf. Was veranlasst Sie, sich trotzdem fiir uns
zu entscheiden?”

Fragen zu Praktika:

LSie haben ein sehr gutes Zeugnis des Unternehmens X Ihren Bewerbungsunter-
lagen beigelegt. Was hat Ihnen dort besonders gefallen?, Was hat sie bewogen, das
Praktikum in der Firma X zu machen?”

Personliche Fragen — Beachten Sie, dass hier nicht alle Fragen erlaubt sind. Es emp-

fiehlt sich daher besonders, mit einer ,offenen“ Fragestellung zu beginnen.

Das Gesprach kann gelenkt werden auf

e Beziehungen zu Eltern und Freunden (wie sozial verankert ist der Bewerber,
Unterstiitzung und Leistungsforderung durch die Eltern),

e Freizeitinteressen u. A.,

e finanzielle Umstdnde/materielle Moglichkeiten.

.Haben Sie diese Bewerbung selbst verfasst?“

. Werden Sie von Ihren Eltern bei der Berufswahl und Bewerbung unterstiitzt?

. Was sagen Ihre Freunde/Bekannte zu Ihrer Berufswahl?”

,Sind Sie in einem Sportverein? Wie oft treiben Sie Sport in der Woche?

,Haben Sie einen eigenen PC? Konnen Sie in Ihrer Freizeit an einem PC arbeiten?”

. Wie gelangen Sie in Zukunft zu Ihrem Ausbildungsbetrieb?“

Dieser Komplex kann mit einer Frage {iber die beruflichen Ziele des Bewerbers ab-
geschlossen werden:

. Wie stellen Sie sich IThren weiteren Entwicklungsweg nach Abschluss der Ausbil-
dung vor?”

Um die rhetorischen Fédhigkeiten und das Sozialverhalten besser beurteilen zu
koénnen, ist es sinnvoll, sich wihrend des Bewerbungsgesprichs iiber ein Thema
aus dem beruflichen/schulischen Alltag, aus der Presse oder dem allgemeinen
sozial-politischen Bereich zu unterhalten. Derzeit bietet sich folgende Fragestel-
lung an:

.Es wird zunehmend in den Medien dariiber geklagt, dass die Jugendlichen heute
alle das Fernsehprogramm auswendig kennen, aber kaum noch Biicher lesen. Wie
sehen Sie das?”

Meist bietet sich an, zum Ende des Gesprdches dem Bewerber die Gelegenheit zu
geben, noch eigene Fragen zu stellen bzw. zu klaren.



Anlagen 85

Aus den bisherigen Antworten kann das einstellende Unternehmen folgende Féhig-

keiten des Bewerbers ableiten:

e Uberzeugungskraft der Argumente, rhetorische und kommunikative Fihigkei-
ten

e Fihigkeit, sich auf Gesprachspartner und -inhalte einstellen zu kénnen, Kontakt-
fahigkeit, Sympathie

e konkrete Interessen fiir den gewédhlten Ausbildungsberuf

e soziale Verankerung.

Es sollte weiterhin darauf geachtet werden, ob sich der Bewerber Threr Auffassung
nach in den Kollegenkreis Ihrer Arbeitnehmer und Azubis einfiigen kann.

C) Gesprachsabschluss/Ausblick

Fassen Sie zum Schluss den Verlauf des Gespridches zusammen. Gehen Sie dabei
auf positive Eindriicke ein. Dem Bewerber muss mitgeteilt werden, wann sich das
Unternehmen fiir bzw. gegen eine Einstellung entscheidet, wie die weitere Entschei-
dungsfindung erfolgt. Vermeiden Sie an dieser Stelle, Hoffnungen zu wecken bzw.
Zusagen zu machen.

Auf einen Blick

Wichtige Eigenschaften, die Sie {iber den Azubi erhalten sollten:
e Figeninitiative

e Belastbarkeit

e Arbeitsbereitschaft

e Teamfiahigkeit

e Problemldseverhalten

e Selbststindigkeit

e Kommunikatives Vermogen

e Gespriachskomplexe

Gesprachsverlauf

Zur Begriilung

~Haben Sie sofort unser Unternehmen gefunden?” Oder auch: , Wie war die Anrei-
se?”

.Ist es Ihre erste Bewerbung ...? "

.Ich sehe schon, Sie sind noch sehr aufgeregt?“
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Das Interview

. Was wissen Sie bereits tiber unser Unternehmen?

. Wie und wo haben Sie sich iiber unser Unternehmen informiert?“

. Was hat Sie dazu veranlasst, sich fiir diesen Ausbildungsberuf zu entscheiden?”
. Was genau ist Ihr Interesse an diesem Beruf?*

. Worauf fiihren Sie die Verschlechterung Ihrer Leistung im Fach X zuriick?“ Oder:
. Worauf fiihren Sie die Verbesserung Ihrer Noten im letzten Halbjahr zuriick?
,Sie wissen doch sicher, dass Sie bei uns viel mit Zahlen umgehen miissen. Ihr
Zeugnis weist aber eine 3 in Mathematik auf. Was veranlasst Sie, sich trotzdem
fiir uns zu entscheiden?”

. Sie haben ein sehr gutes Zeugnis des Unternehmens X I[hren Bewerbungsunter-
lagen beigelegt. Was hat Ihnen dort besonders gefallen?”

. Was hat Sie bewogen, das Praktikum in der Firma X zu machen?”

.Haben Sie diese Bewerbung selbst verfasst?”

. Werden Sie von Ihren Eltern bei der Berufswahl und Bewerbung unterstiitzt?“

. Was sagen Ihre Freunde/Bekannte zu Ihrer Berufswahl?”

,Sind Sie in einem Sportverein? Wie oft treiben Sie Sport in der Woche?*

.Haben Sie einen eigenen PC? Kénnen Sie in Ihrer Freizeit an einem PC arbei-
ten?”

. Wie gelangen Sie in Zukunft zu Ihrem Ausbildungsbetrieb?”

. Wie stellen Sie sich IThren weiteren Entwicklungsweg nach Abschluss der Ausbil-
dung vor?“

.Es wird zunehmend in den Medien dariiber geklagt, dass die Jugendlichen heute
alle das Fernsehprogramm auswendig kennen, aber kaum noch Biicher lesen. Wie
sehen Sie das?”

Gesprichsabschluss, Ausblick
.Nach Abschluss des Bewerbungsverfahrens werden wir Sie in ca. 3 Wochen iiber
das Gesprdchsergebnis informieren. ”
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Sigrid Bednarz

Lernen mit Lern- und Arbeitsaufgaben
1 Definition von Lern- und Arbeitsaufgaben

In klein- und mittelstdndischen Unternehmen werden Auszubildende anders als in

GroBbetrieben in der Regel sofort in die Arbeitsprozesse mit einbezogen. Bei ihrer

Mitarbeit iibernehmen Auszubildende dann Hilfsarbeiten, oder sie erledigen auch

kleinere Arbeiten je nach Vorwissen mehr oder weniger selbststindig. Beim Ar-

beitsvollzug werden Arbeitsschritte erldutert, und die Auszubildenden kénnen so

nach und nach Wissen und Qualifikationen erwerben. Die Lernprozesse der Auszu-

bildenden werden jedoch hédufig en passant initiiert und leider oftmals wenig von

ihnen und dem Ausbildungspersonal reflektiert. Dieses unsystematische Lernen

im Arbeitsprozess, das ,Learning by Doing“, reicht jedoch nicht mehr aus, um die

umfangreichen Arbeits- und Geschéftsprozesse zu verstehen. Neben dem Erlernen

der Arbeitsschritte und der Anwendung der Arbeitsmittel benotigen Auszubildende

Kenntnisse iiber

e die auftragsbezogene Abwicklung in den Arbeitsprozessen und den Abteilungen,
Handlungsgrundsétze, Formularwesen etc.,

e die Ablauforganisation (vor- und nachgelagerte Prozesse),

e die Aufbauorganisation (Prozessowner, Ansprechpartner/-innen, Umgang mit
den Mitarbeiter/-innen),

e das unternehmenseigene Informationssystem und die Weitergabe von Informa-
tionen,

e den Umgang bei UnregelméafBigkeiten (Was ist eine Storung? Was muss veranlasst
werden? Wer entscheidet was? Wer muss informiert werden?),

e die Unternehmenskultur und informelle Strukturen.

Aber auch das ,verborgene® Wissen der Mitarbeiter/-innen iiber Prozesse, ,Alarm-
signale” fiir Storungen, Arbeitsmittel etc., welches in keinem Lehrbuch steht, miis-
sen sich die Auszubildenden aneignen. Diese Kenntnisse erwerben sie in der Regel
dann, wenn das Lernen mit der Arbeit gekoppelt wird.

Eine Ausbildungsmethode, die Lerninhalte mit konkretem Arbeitshandeln ver-
bindet und Hilfen schafft, Lerninhalte strukturiert zu bearbeiten und auszuwerten,
ist die Arbeit mit Lern- und Arbeitsaufgaben (Koch 1998, S. 139).

Lern- und Arbeitsaufgaben leiten sich aus den berufstypischen Anforderungen
ab. Es wird also nicht der Ausbildungsrahmenplan als Bezugspunkt fiir die Aus-
bildung genommen und Punkt fiir Punkt abgearbeitet, sondern die tatsdchlichen
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beruflichen Aufgaben. Konkrete Auftriage, die berufliche Aufgaben abbilden, z. B. die
Bereitstellung von IT-Systemen, werden dabei zum Lerngegenstand.
Betriebliche Aufgaben erfordern bestimmte Vorgehensweisen: Informieren,
Planen, Entscheiden, Durchfiihren, Auswerten. Dieses Vorgehen haben Fachleute
verinnerlicht, Handlungen laufen routinem&fig und daher teilweise automatisch
ab. Anfinger/-innen haben oft ein solches Vorgehensmodell noch nicht entwickelt.
Manche beginnen unreflektiert bereits mit der Ausfiihrung, andere scheuen sich
davor, ohne genaue Anweisungen diese Aufgabe tiberhaupt in Angriff zu nehmen.
Lern- und Arbeitsaufgaben sind also Instrumente fiir Ausbilder/-innen, bei ihren
Auszubildenden eine bestimmte Arbeitsmethodik zu trainieren. Gleichzeitig zeigen
die Arbeitsergebnisse den Ausbildungsstand an.
Leitfragen sollen die Auszubildenden dabei unterstiitzen, auftragsbezogene In-
formationen zu beschaffen, zu planen, sich fiir eine Vorgehensweise oder Losung
zu entscheiden, sie durchzufiihren und eigenstindig auszuwerten. Im Ausbildungs-
prozess wird dieses Vorgehen noch durch eine Nachbereitungsphase erweitert, in
der die Auszubildenden gemeinsam mit dem Ausbilder oder der Ausbilderin ihren
Lernprozess reflektieren. Der Nutzen dieser Lern- und Arbeitsaufgaben besteht also
darin, dass
e der Erwerb beruflicher Handlungskompetenz bei den Auszubildenden ermog-
licht,

e zum eigenverantwortlichen und anwendungsbezogenen Lernen angeregt,

e e¢in geeignetes Vorgehensmodell beruflicher Arbeit (Informieren, Planen etc.) ge-
boten und zur Reflexion iiber das eigene Handeln aufgefordert wird.

Lernaufgaben sind aber auch hdufig einsetzbar, um ein 6konomisches Verhéltnis
zwischen zeitlichem Aufwand fiir die Erstellung und dem Nutzen zu erhalten.

In den vergangenen Jahren wurden unterschiedliche Varianten von Lernauf-
gaben entwickelt, die sich nach Realitdtsndhe und Lernort unterscheiden: z. B. das
Auftragstypenkonzept, Lernaufgaben. Eine Abstimmung mit der Berufsschule ist an-
zustreben, lidsst sich aber bei den heterogenen Einsatzfeldern der Auszubildenden
aus unterschiedlichen Betrieben oft nur schwer realisieren. Unterschiedliche Ar-
beitsschwerpunkte und die Auftragslage in den Unternehmen behindern haufig eine
gemeinsame Bearbeitung einer Lern- und Arbeitsaufgabe in der Berufsschule.

GroBmann et al. (GroBmann 2005a) haben ein Lern- und Arbeitsaufgaben-
system entwickelt, das in Betrieben eingesetzt werden kann. Es werden Referenz-
auftrage eingesetzt, die dann komplexer werdend sdmtliche Anforderungen einer
Berufsaufgabe besitzen. Im Institut Technik und Bildung der Universitit Bremen
(Kleiner 2002) wurde ein Analyseverfahren beruflicher Anforderungen entwickelt,
das auch Berufspraktiker/-innen einsetzen kéonnen. Als Methode zum Erwerb von
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Gestaltungskompetenz werden gestaltungsorientierte Lern- und Arbeitsaufgaben
eingesetzt. Diese Lern- und Arbeitsaufgaben fordern insbesondere die Auseinander-
setzung mit der eingesetzten Technik. Warum wird diese Technik eingesetzt? Warum
ist die Arbeit so und nicht anders organisiert? Aufgrund ihrer Komplexitdt nehmen
diese Aufgaben teilweise die Ausmal3e von Projekten an. Wissenschaftlerinnen der
Dresdner Universitidt haben ,Lagas“ (Lern- und Arbeitsaufgaben) entwickelt (Chris-
ten 2005). Dabei definieren sie als Lern- und Arbeitsaufgaben alle arbeitsprozess-
orientierten Methoden (Fallanalysen, Projekte etc.), die in der Ausbildung eingesetzt
werden konnen.

In unserem Modellversuch wurden Lern- und Arbeitsaufgaben gemeinsam mit
Ausbilder/-innen entwickelt, denn es fehlten am Lernort , Betrieb” Ausbildungsmit-
tel. Wir setzten Lern- und Arbeitsaufgaben zum Erlernen regelmiflig wiederkeh-
render Arbeiten ein. Bei der Bearbeitung der Lern- und Arbeitsaufgaben werden
Defizite und Stdrken der eigenen Handlungsfahigkeit erfahrbar gemacht und das
Erkennen von Lernbediirfnissen ermoglicht. Fahigkeiten wie vorausschauendes
Denken und Prozessdenken konnen aufgebaut werden. Die Erstellung von Lern- und
Arbeitsaufgaben bedarf zunéchst einer lingeren Vorbereitungszeit, die sich aber auf
jeden Fall rentiert.

2 Anforderungen an geschaftsprozessorientierte und gender-
gerechte Lern- und Arbeitsaufgaben

Die komplexen Anforderungen im IT-Bereich erfordern, dass IT-Fachkréfte die ei-

genen Geschiftsprozesse im Betrieb kennen miissen. Bei externen Kunden bzw.

Kundinnen miissen sie sich schnell in deren Geschiftsprozesse hineindenken, um

kompetent IT-Losungen anbieten zu konnen. Das bedeutet, dass IT-Auszubildende

im Rahmen ihrer Ausbildung von der Auftragsakquise bis zur Abrechnung alle da-

zugehorigen Tétigkeiten erlernen miissen. So miissen Lern- und Arbeitsaufgaben fiir

zukiinftige IT-Fachleute

e vielfdltige Anforderungen enthalten,

e typisch in der Abwicklung einer Vielzahl von Auftrigen sein,

e komplex genug sein, damit Auszubildende motiviert sind, sich auf eine ausfiihr-
liche Bearbeitung einzulassen,

e Bezug zu einem Kundenauftrag haben,

e Bestandteil eines typischen Geschéftsprozesses sein.

Im Rahmen der Lern- und Arbeitsaufgaben sollten die Auszubildenden den gesam-
ten fiir ihr Berufsfeld relevanten Prozess bearbeiten bzw. daran teilnehmen. In IT-
Unternehmen kann hédufig anhand eines Auftrages ein Geschéftsprozess durchlau-
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fen werden. In anderen Unternehmen (z. B. Banken, Industrieunternehmen) sind die
IT-Fachkrifte in die Supportprozesse integriert. Die Auszubildenden miissen sich
dann einen Uberblick iiber die Leistungsprozesse, Produkte und Dienstleistungen
ihres Unternehmens verschaffen, um ihre Position und Aufgaben im Unternehmen
verorten zu konnen. Eine Anleitung zur Betriebserkundung bietet u. a. Grofmann et
al. (Grofmann 2005b).

Anliegen unseres Modellprojektes war es, gendergerechte Lern- und Arbeitsauf-
gaben zu erstellen. Gendergerecht sind die Lern- und Arbeitsaufgaben dann, wenn
sie ein Reflektieren iiber Rollenerwartungen, damit verbundene Gefiihle und das ei-
gene Verhalten ermdglichen. Das bedeutet, dass in den Lern- und Arbeitsaufgaben
Genderaspekte (z.B. im Kundenkontakt) aufgegriffen werden und dass die Ausbil-
der/-innen in ihrer Arbeit geschlechtsspezifische Unterschiede beriicksichtigen. Die
Auszubildenden sollen nicht zu Genderexperten bzw. -expertinnen werden, aber As-
pekte, die ihre Geschlechtsrolle betreffen, sollen nicht weiter ausgeblendet werden.
Die Ausbilder/-innen sollen die teilweise unterschiedlichen Herangehensweisen, Ar-
beits- und Kommunikationsweisen der beiden Geschlechter beriicksichtigen. Gender-
gerecht bedeutet also nicht, dass fiir Frauen bzw. Madnner unterschiedliche Aufgaben
definiert werden miissen! Aber in der Arbeitsmethodik, im Kundenkontakt, in der
Dokumentation, in den Vorkenntnissen spiegeln sich Unterschiede wider, die es auf-
zuspiiren und zu beriicksichtigen gilt. Beispielsweise beschéftigen sich Frauen hédufig
zundchst ausgiebig mit der Materie und bendtigen daher mehr Zeit. Sie verwenden
auch viel Zeit auf die Ausgestaltung ihrer Ergebnisse. Mdnnliche Auszubildende brin-
gen haufig ein geballtes Vorwissen aus ihren Freizeitbeschéftigungen mit. Sie haben
eigene Vorgehensmodelle, die sie in ihrer privaten Umgebung — bei der Gestaltung
ihrer eigenen IT-Infrastruktur — entwickelt haben. Diese Vorgehensmodelle (hédufig
verbunden mit langen Ausprobierphasen und maximaler Ausreizung der Ressour-
cen eines IT-Systems) eignen sich zwar vorziiglich fiir die Freizeit, entsprechen aber
héufig nicht einem effizienten Vorgehen in der betrieblichen Praxis. Reflektieren die
Ausbilder/-innen diese Unterschiede, konnen sie darauf besser eingehen.

3 Entwicklung von gender- und geschéftsprozessorientierten
Lern- und Arbeitsaufgaben

Bei der Erstellung von Lern- und Arbeitsaufgaben wurde wie folgt vorgegangen:

1. Sammlung von typischen beruflichen Tétigkeitsschwerpunkten (Datenbanken,
Schulungen, IT-Service etc.)

2. Wabhl einer typischen Facharbeiter/-innenaufgabe

3. Priifung auf Ausbildungseignung

4. Abbildung des Gesamtprozesses:
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A) Sammlung sdmtlicher anfallenden Tétigkeiten
B) Festlegung einer zeitlichen Reihenfolge

5. Biindelung der Téatigkeiten zu Schwerpunkten, die sich logisch zusammenfassen
lassen konnen

6. Formulierung der Lern- und Arbeitsaufgaben, daher der Aufgabenstellungen und
Leitfragen fiir die jeweiligen Schwerpunkte.

So entstand ein Lern- und Arbeitsaufgabensystem, das entlang dem Geschéftspro-
zess zu den jeweiligen Aufgabenschwerpunkten Lern- und Arbeitsaufgaben enthélt.
Im Modellversuch wurde eine Referenzaufgabe zum Rechnerwechsel als typische
Arbeitsaufgabe der Bereitstellung von IT-Systemen mit insgesamt sieben Lern- und
Arbeitsaufgaben erstellt (vgl. Anlagen 1-7):

e Lern- und Arbeitsaufgabe 0: Erstellung eines Arbeitsablaufplanes

e Lern- und Arbeitsaufgabe 1: Ist-Analyse im Rahmen des Kundenauftrags

e Lern- und Arbeitsaufgabe 2: Erstellung eines Pflichtenheftes

e Lern- und Arbeitsaufgabe 3: Beschaffung eines Rechners

e Lern- und Arbeitsaufgabe 4: Installation und Inbetriebnahme eines Rechners

e Lern- und Arbeitsaufgabe 5: Dokumentation eines Rechnertauschs

e Lern- und Arbeitsaufgabe 6: Fakturierung des Kundenauftrages ,,Rechnertausch®

Im Folgenden werden die einzelnen Schritte ndher erldutert. Die Arbeitsaufgabe
wurde zerlegt, um fiir jeden Arbeitsschritt Leitfragen zu entwickeln, die den Lern-
prozess begleiten, denn eine zu umfassende Lern- und Arbeitsaufgabe birgt die
Gefahr, dass auf einzelne Arbeitsschritte nur ungeniigend eingegangen werden
kann.

3.1 Sammlung von Tatigkeitsschwerpunkten

Jedes IT-Unternehmen hat sich auf bestimmte Produkte und Dienstleistungen spe-

zialisiert. So kénnen je nach Ausrichtung des Betriebes zu den betrieblichen Ge-

schiftsfeldern gehoren:

e [T-Service (Installation, Reparatur und Wartung von Hardware, Telekommuni-
kationsanlagen),

e Anwender/-innenbetreuung,

e Programmierung und Entwicklung von IT-Lésungen,

e Organisation und Beratung von Anwender/-innen,

e Konzeption und Durchfithrung von Schulungen oder Einweisungen,

e Planung und Installation von Netzwerklosungen.
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Am Modellversuch waren Betriebe mit unterschiedlichen Geschiftsausrichtungen
beteiligt, und damit waren die Einsatzfelder der Auszubildenden sehr unterschied-
lich. Bei der Identifikation der Geschéftsprozesse und Analyse der Aufgaben stell-
te sich aber heraus, dass fast alle einbezogenen Auszubildenden an regelmifig
wiederkehrenden Aufgaben im IT-Service (Bereitstellung von IT-Systemen) betei-
ligt werden. So sollte aus diesem Tétigkeitsschwerpunkt eine Arbeitsaufgabe aus-
gewidhlt werden. Das bot sich an, da Arbeitsaufgaben aus diesem Bereich hédufig
schon zu Beginn der Ausbildung bewiltigt werden konnen.

Im Rahmen der Ausbildung sollten fiir jeden Tatigkeitsschwerpunkt Lern- und
Arbeitsaufgaben entwickelt werden. Kleiner et al. bieten wie bereits beschrieben
ein auch fiir Ausbilder/-innen geeignetes Verfahren an, berufliche Aufgaben (Tétig-
keitsschwerpunkte) zu definieren, um auf dieser Grundlage eine auf Entwicklungs-
stufen aufbauende Ausbildung zu gewihrleisten (Kleiner 2002).

3.2 Wahl einer typischen Facharbeiter/-innenaufgabe

Es sollten regelméBig wiederkehrende Aufgaben aus der betrieblichen Praxis
als Auftrédge fiir Lern- und Arbeitsaufgaben ausgewédhlt werden. Das war wichtig,
damit die Auszubildenden ein Modell planméBigen, regelgeleiteten Vorgehens ken-
nenlernen, anwenden sowie reflektieren und es auf dhnlich gelagerte Arbeitsaufga-
ben transferieren konnen.
Neben regelmifig wiederkehrenden Aufgaben fallen in der Arbeitspraxis
e auBerplanmifBlige Aufgaben und Fragestellungen an, die eine umfangreiche
Problemanalyse und die Entwicklung eigenstindiger Losungsstrategien erfor-
dern, sowie
e Aufgaben, die sich aus auBergewohnlichen Arbeitssituationen (z. B. aufgrund
von technischen und organisatorischen Storungen) ergeben (vergleiche auch
Christen 2005).

Diese Arbeitsaufgaben sollten mit anderen Ausbildungsmethoden bearbeitet wer-
den, z. B. mit der Projektmethode oder mit Fallanalysen.

Aber auch die tigliche routineméaf3ig zu erledigende Arbeit bietet fiir Berufsan-
fanger/-innen geniigend Anforderungen. Im IT-Service fallen mannigfaltige Aufga-
ben an, sodass zunachst typische, aber auch au3ergewdhnliche Arbeitsauftrage aus
diesem Bereich gesammelt werden sollten. Eine solche Sammlung ist auch fiir die
Ausbildung sehr niitzlich. Werden Auszubildende im IT-Service eingesetzt, miissen
sie unterschiedliche Auftrige (von einfachen manuellen Tétigkeiten bis zu aufwen-
digen Reparaturen) bearbeiten. Um einen Uberblick zu erhalten, welche Arbeiten
von welchen Auszubildenden bereits erledigt wurden, konnen Ausbilder/-innen
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eine Aufstellung anfertigen, aus der die Hédufigkeit eines erledigten Auftragstyps
hervorgeht.

Azubi A PC-Aufriistung PC-Reparatur PC-Reinigung

Einen Ausschnitt von méglichen Auftriagen im Rahmen des IT-Service zeigt folgende
Tabelle:

Abbildung 1: Teilausschnitt von Auftragen im Hardwarebereich

Hardware-Service

PC-Aufriistung/Erweiterung/Umbau Gerate- bzw. Gehduseumbau

Speicheraufrlistung

Kartenaufriistung inkl. Treiberinstallation und Funktionstest:
z.B. Netzwerkkarte, Soundkarte usw.

Externe Erweiterung Grundinstallation und Funktionstest: z. B. Drucker, Scanner, Modem,
Digitalkameras usw.

PC-Reparatur Komponententausch inkl. Treiberinstallation

PC-Priifung und Optimierung Prifung der PC-Grundfunktionen und Optimierung der BIOS-
Einstellungen

Aus dieser Sammlung ist nun eine geeignete Aufgabe zu filtern, um sie zu einer

Lern- und Arbeitsaufgaben aufzubereiten. Fiir die Auswahl solcher Arbeitsaufgaben

sollten folgende Kriterien beriicksichtigt werden:

e Aufgaben miissen dem Ausbildungsstand angemessen sein.

e Die Aufgaben sollen die sechs Schritte der vollstindigen Handlung (Informieren,
Planen, Entscheiden, Durchfiihren, Auswerten, Nachbereiten) enthalten.

e Sie miissen eigene Losungen ermdoglichen.

e Sie sollten gleichzeitig an einen Auftrag/ein Problem gebunden, aber auch trans-
ferfihig sein.

Fiir eine geschiftsprozessorientierte Ausbildung sind noch weitere Fragen zu be-

antworten:

e Kann mit dieser Lern- und Arbeitsaufgabe ein fiir IT-Fachkréfte zu bearbeitender
Teil eines Geschaftsprozesses abgebildet werden?
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e Konnen diese Arbeitsaufgaben stellvertretend fiir die Abwicklung einer Vielzahl
von Auftragen aus dem Geschéftsprozess stehen?
e (Gibt es Prozessbeschreibungen oder miissen diese noch entwickelt werden?

Es sollen also nicht Lern- und Arbeitsaufgaben en masse produziert werden, son-

dern anhand einer umfassenden Lern- und Arbeitsaufgabe sollen Auszubildende ex-

emplarisch ihren Verantwortungsbereich im Geschéftsprozess bewiltigen lernen.
Das hat zur Konsequenz, dass bei der Auswahl eines Arbeitsauftrages nicht nur

ein Teilbereich eines Prozesses bearbeitet wird (z. B. nur die Installation von IT-Sys-

temen). Neben den Kernprozessen sollen auch Supportprozesse (z. B. Beschaffung)

von den Auszubildenden beherrscht werden.

Auszubildende miissen demnach Kenntnisse iber

e Arbeitsprozesse,

e Geschéftsprozesse,

e die Darstellung von Prozessen (z. B. ereignisgesteuerte Prozessketten, ARIS-Mo-

dell) erwerben.

Dazu miissen sie selbst in ,Prozessen denken®, und sie benétigen Metakognitions-
strategien (Nachdenken iiber das eigene Wissen), um Zusammenhinge zwischen
Arbeitsprozessen in den haufig noch nach Funktionen strukturierten Abteilungen
herstellen zu konnen. Niethammer hat diese Betrachtungsebenen iibersichtlich dar-
gestellt:
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Abbildung 2: Konstituenten der Berufsarbeit und resultierende Betrachtungsebenen auf die
Berufsarbeit nach Niethammer

Nationale und internationale
Wirtschaftssysteme

Hauptgeschéftsfelder (HG)
und Geschaftsprozesse
des Unternehmens

:

Prozesskette der
Auftragsbearbeitung

Konkrete Arbeitsaufgabe,
inklusive aller Teilaufgaben

~<»$ Wechselwirkungen in und zwischen den konstituierenden Subsystemen

S Markierung der Kommunikations- und Kooperationsschnittstellen

Quelle: Niethammer 2004, S. 252
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Zunéchst steht der Erwerb von Kompetenzen und Wissen zur Bewiéltigung der kon-
kret anstehenden Arbeitsaufgaben fiir die Auszubildenden im Vordergrund. Daneben
miissen sie aber Kenntnisse iiber den Prozessablauf erwerben, um nachvollziehen
zu konnen, wie sich Fehler in ihrem Verantwortungsbereich negativ auf das Gesamt-
ergebnis auswirken konnen. Die Auszubildenden nehmen haufig nur die Auftrags-
bearbeitung als Geschéftsprozess wahr, andere Geschéftsprozesse im Unternehmen
wie z. B. Reklamationsbearbeitung, Materialbereitstellung, Produktentwicklung, Li-
quiditidtssicherung und die Beziehungen zu ihrem konkreten Arbeitsbereich blei-
ben dabei auBler Betracht. Riickkopplungsprozesse mit Mitarbeiter/-innen — z. B. bei
Reklamationen - finden in kleineren Unternehmen haufiger als in groferen statt.
So beseitigen die Mitarbeiter/-innen Fehler, welche sie verursacht haben, meist
selbst. In gro3eren Unternehmen iihernehmen andere Abteilungen diese Aufgaben.
Im Rahmen der Lern- und Arbeitsaufgaben kénnen bei fortgeschritteneren Lernen-
den Wechselbeziehungen zu anderen Geschiftsprozessen thematisiert werden: Bei-
spielsweise, welche Auswirkungen haben Nachbestellungen vergessener Artikel auf
das interne Rechnungswesen, auf das Beschaffungswesen etc.

Die Einbindung des Unternehmens in die Gesamtwirtschaft und die damit ver-
bundenen Implikationen kénnen wohl kaum wihrend einer Arbeitsaufgabe reflek-
tiert werden. Diese Thematik miisste vielfach noch didaktisch aufbereitet werden.
Das konnte die Berufsschule iibernehmen.

3.3  Priifung auf Ausbildungseignung

Fiir die Auswahl von geschéftsprozessorientierten Arbeitsaufgaben sollten folgende
Kriterien iberpriift werden (adaptiert aus Howe 2002, S. 28):
e Geschiiftsprozesse

« Ist das Unternehmen prozessorientiert organisiert? Falls nein, nach welchen
Kriterien ist es organisiert?

« Konnen die Auszubildenden die Geschiftsprozesse nachvollziehen? Gibt es
Prozessbeschreibungen?

« Denken die Mitarbeiter/-innen prozessorientiert?

» Konnen die Auszubildenden problemlos in der Prozesskette eingesetzt werden?
Oder ist ein Wechsel in andere Abteilungen im Rahmen des Auftragsdurchlaufs
schwierig?

e Arbeitsauftrag

« Ist dies ein hidufig vorkommender Arbeitsauftrag, anhand dessen ein Geschifts-
prozess abgebildet werden kann?

« Sind entsprechende Auftrige in der Zukunft zu erwarten?

« Ist dieser Arbeitsauftrag anspruchsvoll genug, um Auszubildende zu motivieren?
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Auszubildende

« Kénnen die Auszubildenden mit ihrem derzeitigen Kenntnisstand diese Auf-
gabe losen?

» Besitzen die Auszubildenden geniigend Vorkenntnisse und praktische Erfah-
rungen, um die Aufgabe zu bewdltigen? Was miisste noch vermittelt wer-
den?

» Verfligen die Auszubildenden iiber personale und soziale Kompetenzen, um
mit dem Kunden/der Kundin eigenverantwortlich umzugehen?

» Konnen die Auszubildenden bei der Bearbeitung der Aufgabe noch etwas ler-
nen (siehe auch Lernchancenanalyse)?

Mitarbeiter/-innen

» Konnen Mitarbeiter/-innen zeitlich freigestellt werden, um die Lern- und Ar-
beitsaufgabe zu begleiten?

« Sind die Mitarbeiter/-innen darauf eingestimmt, ,partnerschaftlich® mit den
Auszubildenden gemeinsam einen Auftrag zu bearbeiten bzw. fiir Expert/
-innengesprache zur Verfiigung zu stehen?

Kunden

» Kann der Kundenauftrag durch Auszubildende eigenstindig durchgefiihrt
werden?

« Gibt es Vorbehalte seitens der Kunden gegeniiber der Arbeit von Auszubilden-
den? Konnen den Kunden eventuell Sonderkonditionen eingerdumt werden?

« Gibt es sensible Unternehmensbereiche (z. B. Kalkulation der Verkaufspreise,
Verkaufsgesprédche), in denen Auszubildende nur bedingt eingesetzt werden
sollten?

» Lassen sich Tétigkeiten aus dem zeitkritischen Auftragsablauf fiir die Ausbil-
dung herausnehmen?

Berufsschule

» Kénnen Absprachen mit der Berufsschule derart getroffen werden, dass In-
halte der Lern- und Arbeitsaufgabe im Unterricht aufgegriffen werden?

» Werden momentan oder wurden Inhalte der Lern- und Arbeitsaufgabe in der
Berufsschule vermittelt?

Informationsmaterialien

» Sind die erforderlichen Informationsmaterialien vorhanden bzw. lassen sich
diese beschaffen?

» Stehen geeignete Lernorte und -zeit fiir die Bearbeitung der Aufgabe zur Ver-
fligung?

Rahmenpléine

e Lisst sich ein Bezug zu den Rahmenpldnen herstellen?

» Hat die Aufgabe Priifungsrelevanz?
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e Handwerk/Facharbeit

» Werden typische Werkzeuge, Arbeitsmittel verwendet?

Aufgaben, die die Auszubildenden bereits zur Geniige erledigt haben, sollten nicht
eingesetzt werden, sondern nur Aufgaben mit Lernchancen. Eine Lernchancenana-
lyse kann hier Aufschluss geben. Im Folgenden wird eine solche Analyse anhand der

Lern- und Arbeitsaufgabe Nr. 3 ,Beschaffung eines Rechners® vorgestellt.

Eingesetztes Warenwirtschaftssystem
Office-Paket (Tabellenkalkulation,
Textverarbeitung)

Internet

Anforderungen . .
der Arbeitsaufgabe Mogliche Lerninhalte Kompetenzen
IT-spezifische Kenntnisse
Softwareeinsatz Produktkenntnisse Fachkompetenz

Biiroorganisatorische Kenntnisse

Umgang mit der Lieferantenkartei Ordnungssysteme Fach- und Methodenkompetenz

oder Warenkartei (Informationsentnahme und Auf-
bereitung)

Ablage der Bestellungen Ablagesysteme Fach- und Methodenkompetenz

Kaufmannische Kenntnisse

Kenntnis dber rechtliche Bestim-
mungen von Angebotsbedingungen

Umgang mit Tabellenbiichern und
Fachbtichern

Fach- und Methodenkompetenz

Kaufvertragsrecht

Grundlagen Kaufvertragsrecht

Fachkompetenz

Geschaftlicher Schriftverkehr

Anfertigung von Gesprachsnotizen
Verfassen von Anfragen und Bestel-
lungen (Ubliche Formulierungen,
Rechtschreibung etc.)
Beriicksichtigung von Richtlinien zum
Verfassen von Geschaftsbriefen (DIN-
Normen)

Fach- und Methodenkompetenz

Einkauf

Kontrolle ber Einhaltung der Liefer- | Rechte aus mangelhafter Lieferung Fachkompetenz
termine Verschiedene Verfahren der Warenein-
Wareneingangskontrolle gangskontrolle

Betriebsinterne Kenntnisse
Kenntnis tber interne Einkaufs- Durchfiihrung von Interviews mit Fachkompetenz
praktiken/Verhandlungstechniken Mitarbeiter/-innen aus dem Bereich | Methodenkompetenz

Sozialkompetenz
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Preisen, Lieferzeiten verschiedener
Anbieter

Anforderungen . .
B e Magliche Lerninhalte Kompetenzen
Arbeitsspezifisches Vorgehen

Recherche Systematische Recherche (Umgang Beschaffung, Aufbereitung und
mit Suchmaschinen, , Surfverhalten”), | Analyse von Informationen
Umgang mit Branchenverzeichnissen, | Methodenkompetenz
Katalogen

Angebotsvergleich Systematische Gegeniiberstellung von | Auswertung von Informationen

Methodenkompetenz

Fiihrung von Einkaufsverhandlungen

Telefonverhalten
Gesprachsverhalten

Soziale Kompetenzen
Personale Kompetenzen

Auftreten Fachkompetenz
Entwicklung eines Gesprachsleit-
fadens

Lagerung Grundsatze bei der Lagerung Fachkompetenz
Lagerungssysteme

Qualitatssicherung Verbesserungsvorschlage Fachkompetenz

Ausbilder/-innen miissen genau analysieren, welche Aufgabenbestandteile die Aus-
zubildenden bereits beherrschen und was ihnen noch vermittelt werden miisste.
Dabei sollten die Ausbilder/-innen zu Beginn der Ausbildung auch Fahigkeiten in
Bereichen testen, die eigentlich in den allgemeinbildenden Schulen bereits aufge-
baut worden sein miissten (z. B. Umgang mit Tabellenbiichern etc.). Ausbildungs-
erfahrungen zeigen, dass z. B. viele Auszubildende nur ungeniigend Informationen
beschaffen und auswerten kénnen.
3.4 Darstellung des Gesamtprozesses
Die einzelnen Tatigkeiten einer beruflichen Arbeitsaufgabe werden gesammelt. Dabei
hat sich bewéhrt, dass Techniker/-innen und Kaufleute zusammenarbeiten. Aufgrund
der unterschiedlichen Einsatzfelder und durch eine isolierte Bearbeitung in den Ab-
teilungen bleiben die Tatigkeiten des jeweiligen anderen unbekannt. Auf jeden Fall
sollten die Experten bzw. Expertinnen der Fachbereiche hier einbezogen werden.
Es sollten Moderationskarten angefertigt werden, auf denen die entsprechen-
den Tatigkeiten stehen. Auf einer Karte sollte jeweils nur eine Téatigkeit vermerkt
werden. Die Moderationskarten sollten auf eine Pinnwand (oder leere Wand) geklebt
und diese Tiatigkeiten in eine zeitliche Reihenfolge gebracht werden. Falls noch Té-
tigkeiten fehlen, kénnen diese schnell erginzt werden. Sind Begriffe unklar, sollten
sie durch die Verfasser/-innen erldutert werden.
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3.5 Biindelung der Tatigkeiten zu Schwerpunkten, die bei einem Rechnertausch
logisch zusammenzufassen sind

Schnell wird deutlich, dass verschiedene Tétigkeiten zu einem bestimmten Schwer-
punkt gehoren. Diese Schwerpunkte sollten ebenfalls auf Karten vermerkt werden.
So erhalten Ausbilderinnen und Ausbilder bereits die Titel ihrer Lern- und Arbeits-
aufgaben.

Durch die Mitwirkung an der Prozessdarstellung sind Mitarbeiter/-innen moti-
viert, als Paten/Patinnen die Lern- und Arbeitsaufgaben in ihrem Bereich zu beglei-
ten. Sie miissen aber auch weiterhin bei der Formulierung der Aufgaben einbezogen
werden. Die Ergebnisse aus dieser Sammlung sind zu dokumentieren.

3.6 Formulierung einer Lern- und Arbeitsaufgabe

Wurde eine Arbeitsaufgabe ausgewéhlt, gilt es nun, diese als Lern- und Arbeitsauf-
gabe aufzubereiten. Im Modellprojekt wurden gute Erfahrungen damit gesammelt,
nicht nur den Auftrag zu skizzieren, sondern anhand des Modells der vollstindigen
Handlung (von der Information bis zur Nachbereitung) die Bearbeitung durch die
Auszubildenden mit Leitfragen zu begleiten. So erhalten die Auszubildenden ein Vor-
gehensmodell zur Strukturierung ihrer Arbeit an die Hand. Das im IT-Bereich hiufig
anzutreffende Trial-and-Error-Verfahren soll damit nicht auler Kraft gesetzt, son-
dern dann reflektiert angewendet werden, wenn es auch sinnvoll erscheint.

Folgender Grundaufbau einer Lern- und Arbeitsaufgabe hat sich im Modellpro-
jekt bewdhrt:

Titel der Lern- und Arbeitsaufgabe
Ausbildungsjahr:

Beruf:

Abteilung/Bereich:

Zeitaufwand:

Bezug zum Ausbildungsrahmenplan:

Ausgangssituation

a) Bezug zu einem Kundenauftrag/Prozess soll hergestellt werden,

b) der Gebrauchswert der zu erstellenden IT-Losung soll offengelegt werden,

¢) der Kunde/die Kundin (Funktion, Stellenwert des Auftrags) soll dargestellt wer-
den,

d) Bedeutung des IT-Service/der IT-Abteilung soll herausgestellt werden.
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Auftragsbeschreibung
An dieser Stelle sollten kurze Informationen zum Auftrag gegeben werden, aller-
dings nur dann, wenn die Auszubildenden diese nicht selbst im Kundengespriach
ermitteln sollen. Im IT-Bereich ist es besonders wichtig, dass die Auszubildenden
Informationen von Kunden und Kundinnen selbst beschaffen lernen.

Weiter sollte hier dargestellt werden, wer in diesen Auftrag noch einzubeziehen
ist (Mitarbeiter/-innen oder andere Auszubildende).

Hinweise zur Prdsentation bzw. Dokumentation sind mdéglich. Ebenso konnen
Hilfen oder Denkimpulse gegeben werden (vergleiche auch Howe 2002, S. 37).

Vorbereitung/Information

Die ersten Lern- und Arbeitsaufgaben sollten ausfiihrlich besprochen werden, damit
die Auszubildenden dariiber in Kenntnis gesetzt werden, dass sie selbst fiir die Pla-
nung, Durchfiihrung und Zeiteinteilung wahrend der Lern- und Arbeitsaufgabe zu-
stindig sind. Mogliche Leitfragen sind:

Informationsmanagement

e Welche Informationen zu den Kunden und dem Auftrag sind vorhanden, welche
miissen noch besorgt werden?

e Kann mit den Hilfsmitteln umgegangen werden (Manuals etc.)? Wo sind sie ab-
gelegt?

e Wie sollte die Auswertung erfolgen?

e Wie sind die Arbeitspapiere zu gestalten?

e Wie sollte die Ablage der Informationen und Arbeitspapiere erfolgen?

e  Wer kann Informationen geben?

e  Wie sollen Interviews gefiihrt werden (Gespréachstechniken)?

Arbeitsgegenstand und Arbeitsmethodik

e Sind Kenntnisse iiber das Produkt und die Vorgehensweise vorhanden?
e Welche Fachbegriffe sind noch unbekannt?

e Welche Fertigkeiten oder Fédhigkeiten miissen noch angeeignet werden?

Nach unseren Erfahrungen miissen die Auszubildenden weitgehend selbststdndig
Informationen zu grundsétzlichen kaufmédnnischen und IT-Grundlagen beschaffen,
weil die Ausbildungsbetriebe nicht die gingigen Schulbiicher besitzen. Aber die in
den Berufsschulen eingesetzten Tabellenbiicher enthalten i. d. R. gute Ubersichten zu
den genannten Grundlagen, sodass die Auszubildenden diese auch in der betrieb-
lichen Ausbildung verwenden konnen.
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Der Kunde/die Kundin

e Gibt es bereits Erfahrungen mit dem Kunden/der Kundin?

e Was gilt es zu beachten (z. B. Arbeitszeiten von Teilzeitkrédften, Dringlichkeit des
Auftrags bei einer Chefsekretirin)?

e Wie schitze ich die IT-Kenntnisse meines Kunden/meiner Kundin ein? Welche
Informationen kann sie oder er geben, welche Informationen wird er oder sie
erhalten wollen?

e Welche Erwartungen hat der Kunde/die Kundin an mich?

Planung

Mégliche Leitfragen:

e Welche Arbeitsmittel, Werkzeuge, Technikerpapiere etc. sind zu verwenden?

e In welcher Reihenfolge sind welche Arbeitsschritte zu erledigen?

e  Wie viel Zeit sind fiir die einzelnen Arbeitsschritte zu veranschlagen?

e Welche Qualitatskriterien sind dabei zu beriicksichtigen?

e Sind Sicherheitsstandards einzuhalten? Wie muss der Datenschutz eingehalten
werden?

e Welche ergonomischen Aspekte sind zu beachten?

e I[st ein Gesprichsleitfaden fiir das Kundengesprich zu entwickeln? Welche Fra-
gen sollte er beinhalten?

e Wie ist das Kundengespréich vorzubereiten (Terminabsprache! Kleidung!)?

e Welche Materialien zur Bearbeitung des Auftrags fehlen?

e Wie und wann konnen diese beschafft werden?

e  Welche KontrollmaSnahmen (Funktionsanalysen etc.) sind wann durchzufithren?

Entscheidung

Azubis analysieren Losungswege und wihlen den besten aus. Sie stellen ihre Ar-
beitsplanung und Losungsvorschldge ihren Ausbilder/-innen vor. Zu diesem Zeit-
punkt kann bereits ein kleines Fachgesprach erfolgen, um zu erfahren, wie weit sich
die Auszubildenden mit der Thematik beschéftigt haben.

Durchfiihrung

Zur Vorbereitung z. B. eines Kundenkontaktes konnte vorab im Rahmen eines Rol-
lenspiels ein Kundengesprédch simuliert werden. Die Auszubildenden sollen dann
den Arbeitsauftrag umsetzen.

Auswertung
Hier geht es darum, die Selbstbewertung der Auszubildenden mit der eigenen Ein-
schitzung der Arbeiten zu konfrontieren.
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Mébgliche Leitfragen:

e Wurden die Qualitidtsstandards eingehalten?

e Wie war das Zeitmanagement? Waren die Arbeitsschritte logisch?

e Wurde die Komplexitdt des Auftrages erfasst?

e Werden die Arbeiten entsprechend den Vorgaben ausgefiihrt?

e Wurden Arbeits- bzw. Datenschutzbestimmungen eingehalten?

e  Wurde eine vollstindige und sachlich richtige Dokumentation angefertigt?

e Konnte der Kunde/die Kundin zufriedengestellt werden?

e Was sind vor- und nachgelagerte Arbeitsaufgaben? Welche Dokumente miissen
wie ausgefiillt bereitgestellt werden?

e Wie beeinflusst mein Arbeitsergebnis das Gesamtergebnis im Ablauf?

Nachbereitung
Auf jeden Fall sollen die Ausbilder/-innen gemeinsam mit den Auszubildenden die
Lern- und Arbeitsaufgaben reflektieren.
Magliche Leitfragen sind:
e Wie sind die Auszubildenden mit aufgetretenen Problemen umgegangen?
e Wie kamen sie zu ihren Losungen?
e Welche Verbesserungsvorschldge haben die Auszubildenden hinsichtlich
» der Aufgabenstellung?
« des Arbeitsprozesses?
» des Arbeitsmitteleinsatzes etc.?
o der Zusammenarbeit?
» der Informationsweitergabe?
» der ergonomischen Gestaltung des Kundenarbeitsplatzes?
e Wie war der Kontakt mit dem Kunden/der Kundin?
e Welche Schlussfolgerungen ziehen die Auszubildenden fiir nachfolgende Auftra-
ge und fiir ihren eigenen Lernprozess?
e Wie war die Zusammenarbeit mit anderen Auszubildenden bzw. Mitarbei-
ter/-innen?

Geschlechtsspezifische Unterschiede konnen bei der Ermittlung und Analyse der
Kundenwiinsche und des Kundengespriches thematisiert werden. Dabei sollte dar-
auf geachtet werden, dass der Kunde/die Kundin in seinen/ihren Wiinschen (die ja
nicht immer den eigenen Vorstellungen entsprechen oder technisch machbar sind)
wertgeschitzt wird.

Die Lern- und Arbeitsaufgaben sollen in der Kernqualifikation eingesetzt wer-
den, sodass sich Unterschiede hinsichtlich der Bearbeitungsqualitit und des Zeit-
aufwands zwischen den Ausbildungsjahren ergeben. Die Auszubildenden sollten
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— wenn mdoglich — chronologisch diese Aufgaben abarbeiten, so kénnen sie die Be-
ziehungen zwischen den Arbeitsschritten besser herstellen. Die sieben Referenz-
Lern- und Arbeitsaufgaben (,Der Rechnertausch®) im Modellversuch hatten jeweils
unterschiedliche Lernschwerpunkte:

Mit der Lern- und Arbeitsaufgabe O ,Erstellen eines Arbeitsplanes® soll die
Komplexitét einer derartigen Arbeitsaufgabe und des zugrunde liegenden Geschéfts-
prozesses erfahren werden. Je nach Ausbildungsstand werden dabei umfangreiche
Prozessbeschreibungen entstehen, die das Prozessdenken der Auszubildenden wi-
derspiegeln. Auszubildende sind héufig iiberrascht, wie viele Prozessschritte mit
der Aufgabe eines Rechnertauschs verbunden sind. Sie beschreiben mehr oder we-
niger ausfiihrlich die Prozessschritte bis zur Installation des Rechners. Die Rech-
nungslegung oder die Beschaffung werden hingegen nicht in der Prozessdarstellung
aufgenommen. Die einseitige Fokussierung auf die Darstellung der technischen Ar-
beitsprozesse resultiert hdufig aus der starken Identifikation mit den IT-Anteilen
der Ausbildung. Bei der Reflexion des Prozesses gilt es, durch die Ausbilder/-innen
besonders deutlich zu machen, dass die Bearbeitung kaufmédnnischer Elemente zu
den wesentlichen Aufgaben einer IT-Fachkraft gehort.

Des Weiteren sollten die Auszubildenden mit einem Analyseinstrument von
Arbeitsabldufen (z. B.: das ereignisgesteuerte Prozesskettendiagramm) vertraut ge-
macht werden, das sie spiter bei der Analyse von Geschéiftsprozessen und der ei-
genen Planung von Arbeitsschritten einsetzen werden. Ausbilder/-innen sollten auf
Vollstéindigkeit, richtige Anwendung der Symbolik, Ubersichtlichkeit und Richtigkeit
achten. An dieser Stelle konnen auch die Prozessowner benannt und ihre Bedeutung
fiir den Geschéftsprozess geklart werden.

Die Auszubildenden sollten auch in Kenntnis gesetzt werden, dass sie im Fol-
genden den gesamten Auftrag bearbeiten werden. Das Prozesskettendiagramm soll
wiahrend der Bearbeitung der anderen Lern- und Arbeitsaufgaben ergdnzt werden.

Die Ausbilder/-innen sollten sich neben den in der Lern- und Arbeitsaufgabe
aufgefiihrten Fragen noch mit folgenden Aspekten auseinandersetzen:

e Von wem erwarte ich eine sorgféltige, saubere und ausfiihrliche Darstellung?
Wer wird eine weniger perfekte Arbeit abgeben? Wie gewichte ich diese Arbeiten
bei meiner Bewertung? Bin ich bei bestimmten Personen nachsichtiger? Ist das
gerechtfertigt?

o Wie viel Zeit wurde fiir die Ausgestaltung verwendet? Ging dies zulasten der
vorherigen Informationsgewinnung?

e Wer verwendet die hierfiir besonders geeignete Software bzw. arbeitet sich in sie
ein? Wer greift auf Standardsoftware zuriick? Kann ich die Einarbeitung in neue
Programme fordern?
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e Welche Vorerfahrungen spiegeln sich in den Prozessbeschreibungen (bereits
durchlaufene Abteilungen, Arbeitseinsétze etc.) wider? Wenn nicht, warum wur-
den diese Vorerfahrungen nicht aktiviert?

e Beim Arbeiten im Team (mé&nnliche und weibliche Auszubildende): Wer préasen-
tiert die Ergebnisse? Wie war die Arbeitsaufteilung? Wer antwortet auf vertiefen-
de Fragen? Wer dokumentiert? Ist diese Rollenverteilung in diesem Team immer
so? Wie kann ich sie &ndern, sodass alle Auszubildenden einmal die anfallenden
Aufgaben tibernommen haben?

In der Lern- und Arbeitsaufgabe 1 ,Ist-Analyse im Rahmen des Kundenauftrags®
sollen Kundendaten aufgenommen werden. Die Dienstleistungsbereitschaft steht
bei dieser Lern- und Arbeitsaufgabe im Vordergrund. Die Auszubildenden sollen
also noch nicht direkt an der Akquisition eines Auftrags beteiligt werden, sich
aber im Rahmen der Informationsphase durchaus damit beschéftigen, welcher
Vertriebswege sich das Unternehmen bedient. Sie sollten auch mit den (ausge-
wihlten) Kunden/Kundinnen kommunizieren. Dabei sollten wenn moglich Aus-
bilder/-innen oder andere Mitarbeiter/-innen dabei sein. Diese sollen vor allem
beobachten, um spéter mit den Auszubildenden die Gesprichssituation auszu-
werten. In diesen Kundengespriachen treffen méannliche wie weibliche Auszubil-
dende auf Kunden/Kundinnen, die aufgrund ihrer Sozialisation, ihres Bildungs-
hintergrundes, ihres Alters und Geschlechts unterschiedliche Rollenerwartungen
an sie als IT-Fachkraft entwickelt haben. Dementsprechend miissen sich die Aus-
zubildenden mit diesen Rollenerwartungen, die das Kundengespréich ja beein-
flussen, auseinandersetzen. Folgende Fragen konnen im Nachbereitungsgesprédch
dabei helfen:
e Wurden weibliche und ménnliche Auszubildende von den Kunden/Kundinnen
gleich behandelt?
e Wird ihnen eine gleichwertige Kompetenz unterstellt?
e Wie haben sich die Auszubildenden gefiihlt?
e Wie konnte man die Kérpersprache der Auszubildenden interpretieren?

Gleichzeitig miissen die Auszubildenden ihre Erwartungen an den Kunden bzw. an

die Kundin reflektieren:

e Welches Bild haben die Auszubildenden vom Kunden/der Kundin? Hat sich diese
Einschédtzung bestétigt? Spiegelte sich das im Gesprach wider?

e Welche IT-Kompetenz wird ihr oder ihm unterstellt?

e Wurde der Kunde oder die Kundin mit Wertschédtzung behandelt?

e  Wird sich der Kunde/die Kundin im Gespréich wohlgefiihlt haben?
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An dieser Stelle konnen unterschiedliche Kundentypen und der differenzierte Um-
gang mit ihnen (dltere Mitarbeiter/-innen, IT-Expert/-innen etc.) thematisiert und
reflektiert werden. Gerade diese Lern- und Arbeitsaufgabe bietet die Moglichkeit, sich
mit dem eigenen Rollenverstdndnis und den Rollenerwartungen der Umwelt ausein-
anderzusetzen.

In der Lern- und Arbeitsaufgabe 2 soll ein Pflichtenheft erstellt werden, das ver-
mutlich in diesem Ausmafie bei einem Rechnertausch nicht erstellt werden wiirde.
Manko vieler Auszubildender ist — nach Erfahrungsberichten von Ausbildern und
Ausbilderinnen -, dass diese nur in geringem Mafle Dokumentationen anfertigen.
Weiter sollen sdamtliche Ergebnisse aus den Aufgaben verschriftlicht werden. Der
Fokus bei dieser Lern- und Arbeitsaufgabe sollte auf der Informationsrecherche
und -verarbeitung liegen. Wie gehen die Auszubildenden bei der Recherche vor?
Werden Informationen reflektiert aufgenommen und dargestellt oder nur abgeschrie-
ben? Wie wird dokumentiert (ordentlich, systematisch etc.)? Werden die Fachbegrif-
fe richtig angewendet und die dahinterstehenden Inhalte auch verstanden? Solchen
Fragen sollten die Ausbilder/-innen nachgehen, um die Informationsaufnahme und
-verarbeitung ihrer Auszubildenden zu reflektieren. Eine lingere Vorbereitungszeit
kommt — nach Untersuchungen aus der Frauenforschung — den Arbeiten von jungen
Frauen besonders entgegen, da sie hiufig zielorientiert verschiedene Méglichkeiten
erforschen, bevor sie eine Entscheidung treffen. Die Ausbilder/-innen sollten insbe-
sondere darauf achten, dass die Fachsprache und Begriffe richtig angewandt werden,
und keine Umschreibungen oder Fiillworter zulassen. Sie sollen auch darauf achten,
dass nicht mit einem technischen Wissen geprahlt wird, das keinen weiteren Nach-
fragen standhilt.

Die Lern- und Arbeitsaufgabe 3 behandelt den Supportprozess: die Beschaffung
von [T-Systemen. Hier sollten sich die Auszubildenden iiber Zusammenhénge zwi-
schen Kosten, Qualitdt und Nutzen Gedanken machen. Die Reflexion ihres dokono-
mischen Denkens ist also Gegenstand der Ausbildung. Was wére als Losung wiin-
schenswert? Was kann realisiert werden? Die Auszubildenden miissen akzeptieren
lernen, dass nicht nur der niedrigste Preis fiir die Wahl ausschlaggebend sein kann:
Langjdhrige Lieferbeziehungen, die Einriumung bestimmter Zahlungs- und Lieferbe-
dingungen konnen ebenso fiir die Wahl bestimmend sein. Das kann zu Frustrationen
fiihren, vor allem dann, wenn mit viel Aufwand und Energie ein giinstiger Anbieter
gesucht wurde.

Im Fokus der Lern- und Arbeitsaufgabe 4 ,Installation und Inbetriebnahme
eines Rechners® steht das reflektierte Vorgehen. Hier miissen Auszubildende héufig
auf das Erfahrungswissen von Mitarbeiter/-innen zuriickgreifen. So sollten Auszu-
bildende heuristische Regeln anwenden, die sie bei der Mitarbeit in den Prozessen
erlernt haben. Fiir Ausbilder/-innen stellt diese Lern- und Arbeitsaufgabe eine Kon-
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trolle dar, wie viel Wissen sich die Auszubildenden angeeignet haben. Auf die Ver-
schriftlichung derartiger heuristischer Regeln sollte groBer Wert gelegt werden (ver-
gleiche auch GroBmann 2005). Geschlechtsspezifische Unterschiede werden dahin
gehend deutlich, inwieweit die Auszubildenden mit der Hardware vertraut sind.
Gerade zu Anfang der Ausbildung zeigt sich, dass junge Ménner in ihrer Freizeit
eher Reparaturen, Aufriistungen etc. an ihren IT-Systemen vorgenommen haben,
wihrend junge Frauen kaum auf derartige Erfahrungen zuriickgreifen kénnen. So
sollten Ubungsméglichkeiten fiir Auszubildende angeboten werden, sodass Routine
entsteht und die Auszubildenden sicher beim Kunden bzw. der Kundin auftreten
konnen.

Lern- und Arbeitsaufgabe 5 behandelt die Dokumentation eines Rechnertauschs.
Gerade die Dokumentation wird hdufig durch die Auszubildenden vernachlédssigt und
unterschétzt. Daher sollte auf die ordnungsgemif3e Dokumentation Wert gelegt wer-
den. Neben der Dokumentation des Auftrags sollten die Auszubildenden exempla-
risch auch Arbeitsabldufe (z. B. Datensicherung) beschreiben. So kann ein Handbuch
entstehen, auf das die Auszubildenden immer wieder zuriickgreifen konnen.

Frauen konnen sich in der Regel schriftlich sehr gut ausdriicken, wahrend gera-
de junge Médnner mit mittleren Bildungsabschliissen Probleme haben. Hiufig werden
nur Stichworte geschrieben! Ein friithes Uben in der Ausbildung ist die beste Vorbe-
reitung fiir die Abschlusspriifung!

Die Lern- und Arbeitsaufgabe 6 beschiftigt sich mit der Fakturierung. Auch hier
steht die Informationsgewinnung und -auswertung im Vordergrund. Die Auszubil-
denden sollen sich mit der Rechnungsabwicklung, dem Mahnwesen und der buch-
halterischen Erfassung vertraut machen. Die Arbeit in diesem héaufig als typischer
Frauenarbeitsplatz angesehenen Bereich kann zu einer Auseinandersetzung mit dem
eigenen Berufsverstindnis genutzt werden. Was sind typische Frauen- bzw. Manner-
arbeiten?

Wichtig erschien uns ferner, dass bei der Bearbeitung der Lern- und Arbeits-
aufgaben bereits ein systematisches Vorgehen bei der Auftragsabwicklung erlernt
werden kann. Die Auszubildenden sollen mit Begriffen wie Ist-Analyse, Planungs-
instrumente etc. von Beginn der Ausbildung an konfrontiert werden, sodass sie
spéter leichter selbststindig das Arbeiten in Projekten erlernen konnen. Des Wei-
teren sollen die Auszubildenden die betrieblichen Abldufe in ihrem Unternehmen
kennenlernen. Daher wurde immer auch ein Bezug zu den Unternehmensspezifika
hergestellt, jedoch wurden Fragen/Vorgaben immer allgemein gehalten. So kénnen
die Lern- und Arbeitsaufgaben in Anwender- und Anbieterbetrieben gleichermafen
eingesetzt werden.
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4 Hinweise zum Einsatz von Lern- und Arbeitsaufgaben
in der Ausbildung

Damit sich die zeitaufwendige Entwicklung von Lern- und Arbeitsaufgaben in der
Ausbildung lohnt, miissen zwei Fragen geklart werden: Wie konnen Lern- und Ar-
beitsaufgaben eingesetzt werden

e zur Erarbeitung von Lerninhalten,

e zur Festigung von Lerninhalten,

e zur Uberpriifung und Kontrolle von bereits vermittelten Lerninhalten?

Was muss ich als Ausbilderin/als Ausbilder dabei beachten?

Auszubildende sollten mit geschéftsprozessorientierten und gendergerechten Lern-
und Arbeitsaufgaben an neue Lerninhalte herangefiihrt werden. Das bedeutet einen
hohen Betreuungsaufwand, weil Fachwissen fehlt, Arbeitsmethoden noch nicht be-
herrscht werden und die Aufgaben mit Alltagswissen angegangen werden. Aber sie
zeigen den Auszubildenden die Komplexitidt der Arbeitsaufgabe auf und bieten die
Méoglichkeit, sich systematisch Kompetenzen zu erarbeiten. Haben Auszubildende be-
reits an einigen Auftrdgen mitgearbeitet, helfen ihnen dann die Lern- und Arbeitsauf-
gaben, ihr Wissen einzubringen, zu reflektieren und mit Neuem zu verkniipfen. Wer-
den von den Auszubildenden bereits sehr selbststindig Auftrige bearbeitet, konnen
die Lern- und Arbeitsaufgaben zur Kontrolle dienen. Es sollte nur der Auftrag erteilt
werden, die Leitfragen sollen dann im Rahmen eines Fachgespréchs tiefer gehend
beantwortet werden. Prioritét sollte aber die Erarbeitung von Lerninhalten haben.

Bei der Bearbeitung von Lern- und Arbeitsaufgaben miissen sich die Ausbil-
der/-innen bewusst machen, dass auch sie geschlechtstypisch agieren. Im Folgen-
den sollen deshalb Hinweise gegeben werden, auf was die Ausbilder/-innen achten
miissen, um nicht unbewusst zu diskriminieren.

In der Informationsphase treten hiufig unterschiedliche Verhaltensweisen der
Geschlechter auf: Manche weibliche Auszubildende bendtigen mehr Zeit und Infor-
mationen in dieser Phase. Ihr Lernen richtet sich verstirkt auf die Suche nach Be-
griindungen und Hintergriinden. Thre Ergebnisse sind hdufig differenzierter als von
anderen. Frauen arbeiten gerne im Team, weil sie das Lernen in Teams schétzen.
Minnliche Auszubildende nehmen hingegen auch gerne Einzelauftriage an.

Manche ménnliche Auszubildende meinen, dass sie bereits die Antworten ken-
nen, und beschiftigen sich nicht eingehend mit der Thematik. Sie mdchten sofort
loslegen und sehen diese Phase als ldstige Pflichterfiillung.

Einige — ménnliche wie weibliche — Auszubildende fiihlen sich unsicher, fra-
gen hédufig nach und erwarten Anweisungen durch den Ausbilder bzw. die Ausbil-
derin. Ausbhilder/Ausbilderinnen kénnen Zeiten vorgeben, wie lange sich die Aus-
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zubildenden mit der Thematik beschéftigen sollen. So werden Orientierungswerte

gegeben. Im Entscheidungsgesprich konnen Ausbilder/-innen abfragen, inwieweit

sich die Auszubildenden mit der Thematik auseinandergesetzt haben. Dabei gilt
es nachzuhaken:

e Wird die Informationszeit konstruktiv genutzt? Wird zusétzliche Zeit benotigt?
Warum?

e Wird die Notwendigkeit, sich zu informieren, erkannt oder nur als lastige Pflicht
gesehen?

e Werden Arbeitspapiere in zeitlicher und férmlicher Angemessenheit angefertigt
(also keine ,Zettelwirtschaft”, aber auch keine ,schén geschriebene Staatsar-
beit“)? Von wem erwarte ich als Ausbilderin oder Ausbilder eine gut formulierte
und saubere Arbeit? Wer wird mit schlecht strukturierten Arbeitspapieren er-
scheinen? Was akzeptiere ich, wie flie3t das in meine Bewertung mit ein?

e  Wie viel Zeit wird fiir die Aufbereitung der Informationen verwendet?

e Wie werden Expertengesprache durchgefiihrt? (Gibt es Terminvereinbarungen?
Haben sich die Auszubildenden bereits vorher informiert oder erwarten sie, dass
ihnen die Antworten diktiert werden? Kann die Rolle als Azubi angenommen
werden oder begreifen sich die Auszubildenden bereits als Experten? Wie war
das Auftreten?)

In der Planungsphase miissen die Auszubildenden sich zeitlich festlegen, was ihnen

héufig schwerféllt. Zum einen ist die Aufgabe noch unbekannt, sodass sie keine Er-

fahrungswerte besitzen, zum anderen legen sich einige Auszubildende auch aus den

unterschiedlichsten Griinden nicht gerne fest.

e Worin liegen die Planungsfehler? Sind sie eher aus Unkenntnis oder ,,Schlampig-
keit“ entstanden?

e Werden Zeiten beriicksichtigt? Oder haben die Auszubildenden Angst, sich zeit-
lich festzulegen?

e Sind die Arbeitsgegenstinde, Werkzeuge etc. vertraut? Kennen die Auszubilden-
den die Fachbegriffe? Welche zusétzlichen Ausbildungseinheiten muss ich fiir die
Handhabung dieser Arbeitsmittel einplanen?

Die Auszubildenden kénnen sich eine Art Vokabelheft zulegen, indem sie Digitalfotos
z.B. von Werkzeugen, Bauteilen anfertigen und die Fachbegriffe zuordnen.

In der Entscheidungsphase tragen einige weibliche Auszubildende nur zégerlich
ihre Entscheidungen vor. Sie schrinken ihre Ausfiihrungen durch Worte wie ,ei-
gentlich®, ,vielleicht” etc. ein, sodass sie unsicher wirken. Offensiv die Meinung zu
vertreten gehort nicht zum typisch weiblichen Rollenverhalten. Diese jungen Frauen
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gehen meistens gut vorbereitet in ein Gespréich, aber sie suchen Bestdtigung und
erwarten positive Signale. Der Ausbilder bzw. die Ausbilderin sollen Bestitigung
geben, aber auch einfordern, dass die Auszubildenden ihren Standpunkt klar ver-
treten. In einer angstfreien Atmosphére und durch hiufiges Argumentieren konnen
Auszubildende diese Gespriachstechnik erlernen.

Minnliche Auszubildende kénnen ihre Entscheidungen in der Regel gut vertreten.
Manchmal gilt es, noch einmal tiefer nachzufassen, ob die Entscheidungen gut durch-
dacht worden sind. Wurden von ihnen Alternativen diskutiert? Ist die Argumentation
schliissig? Worauf beruht im Wesentlichen die Argumentation (technische Machbarkeit,
Wirtschaftlichkeit etc.). Eine konstruktive Auseinandersetzung trainiert fiir die Praxis.

Wie gehen die Auszubildenden mit kritischen Anmerkungen um? Beharren Sie
auf ihrer Meinung? Gehen Sie auf Konfrontation — was eher ménnliche Verhaltens-
weisen sind - oder ziehen sie sich zurtick?

In der Durchfiihrungsphase sollte ein Rollenspiel zur Vorbereitung des Kundenge-
spriachs durchgefiihrt werden. Hier konnen die Auszubildenden erfahren, wie das
jeweils andere Geschlecht ein Gesprach fiihrt, sie konnen auch einmal in andere
Rollen (z. B. des Kunden/der Kundin) schliipfen oder sich auf verbale Angriffe (z. B.
,Sie machen das?“) vorbereiten.

Das kostet Uberwindung, und manche Auszubildende miissen iiberzeugt wer-
den, sich auf dieses Lernen einzulassen.

In der Auswertungsphase zeigen Auszubildende ihre Selbsteinschétzungen. Frauen

sind oftmals zu kritisch und kénnen schlecht ihre beruflichen Fiahigkeiten darstellen.

Das ldsst sie weniger kompetent erscheinen, was wiederum ihre spétere berufliche

Karriere beeinflussen kann. Manner kénnen sich in der Regel sehr gut darstellen.

Die Auszubildenden miissen jedoch lernen, sich angemessen positiv zu prasentieren.

Folgende Fragen sollen helfen, die Kritikfdhigkeit der Auszubildenden zu beurtei-

len:

e Wie kritisch sind die Auszubildenden? Sind sie zu kritisch und kénnen ihre eige-
ne Leistung nicht angemessen positiv bewerten? Oder iiberschétzen sie sich und
sehen unkritisch iiber Médngel hinweg?

e Konnen die Auszubildenden ihre Stirken und Schwéchen klar benennen? Kon-
nen sie sich und ihr Handeln gut darstellen? Kéonnen die Auszubildenden Fehler,
Nachlédssigkeiten zugeben? Konnen sie auch iiber positive Aspekte sprechen?

e Wird iiberhaupt eine Auswertung vorgenommen? Oder erscheinen die Auszubil-
denden unvorbereitet im Gesprach?

e Werden die einzelnen Leitfragen genau abgearbeitet oder gibt es eine pauschale
Bewertung?
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e Besteht ein Qualititsbewusstsein? Ist das Qualitdtsbewusstsein eher auf techni-
sche Aspekte fixiert oder bezieht es die Kundenzufriedenheit mit ein?

In der Nachbereitungsphase sollen zum einen Zielvereinbarungen getroffen wer-
den: Was ist als Nédchstes zu tun? Was gilt es noch zu lernen? Zum anderen sollen
Fragen wie
e Wie gut schitzen die Auszubildenden ihr Leistungsvermdgen ein?
e Konnen die Auszubildenden mit Kritik umgehen?
e Nehmen sie sie an?
e Thematisieren die Auszubildenden auch Gefiihle oder wird das abgeblockt?
erortert werden.

Ein Feedbackbogen kann die Nachbereitung unterstiitzen. Im Rahmen des
Modellversuches wurden sowohl fiir Auszubildende (Anlage 8) als auch fiir Ausbil-
der/-innen (Anlage 9) Feedbackbogen entwickelt.
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Anlagen
Anlage 1

Lern- und Arbeitsaufgabe 0: Erstellung eines Arbeitsablaufplanes im Rahmen
des Kundenauftrages ,Rechnertausch mit Betriebssystemwechsel”

Qualifikationsbereich: Kernqualifikation

Beruf: Fachinformatiker/-in
Informatikkaufmann/-frau
IT-System-Elektroniker/-in
IT-System-Kaufmann/-frau
Informationselektroniker/-in

Abteilung/Bereich: bereichsiibergreifend
Zeitaufwand: 4 Stunden

Ausgangssituation

Ein Kunde/Eine Kundin schildert am Telefon, dass sein/ihr Rechner nicht
mehr funktioniert. Weitere Informationen sind aus dem Gespréach nicht zu ent-
nehmen bzw. wurden nicht festgehalten. Im Falle, dass eine Fehlerbehebung
nicht moglich ist, soll der Rechner ausgetauscht werden.

Auftragsbeschreibung

Planen Sie detailliert Thre Vorgehensweise vom ersten Kundenkontakt bis zur
Losung des Kundenproblems sowie die unternehmensspezifische Abwicklung
eines solchen Auftrages.

Vorbereitung

1. Machen Sie sich mit der Erstellung und Symbolik eines ereignisgesteuerten Pro-
zesskettendiagramms vertraut (Tipp: IT-Handbuch).

2. Welche Abteilungen sind an diesem Prozess beteiligt? Machen Sie sich mit der
Organisation Thres Unternehmens vertraut.

3. Welche weiteren Diagrammtypen konnten noch fiir die Darstellung von Prozes-
sen/Arbeitsfolgen verwendet werden?

Planung
Listen Sie in einer Tabelle die Arbeitsschritte in zeitlicher Reihenfolge sowie die
beteiligten Abteilungen auf. Welche Unterlagen, Arbeitspapiere etc. werden bei
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den Arbeitsschritten verwendet? Markieren Sie die Arbeitsschritte, an denen
ein Ereignis (z.B. Rechnungspriifung: Rechnung ist entweder fehlerfrei bzw.
fehlerhaft ausgestellt) unterschiedliche Wirkungen hervorrufen kann.

Entscheidung
Stellen Sie Ihre Tabelle Ihrer Ausbilderin bzw. Threm Ausbilder vor. Entscheiden
Sie, welche Software Sie fiir die Erstellung des Prozesskettendiagramms nutzen
konnen.

Durchfiihrung
Erstellen Sie das Prozesskettendiagramm sowie eine Legende der Symbole.

Auswertung
Wurden alle Arbeitschritte in zeitlicher Reihenfolge beriicksichtigt?
Ist die Darstellung tibersichtlich und vollstindig?
Wurde der zeitliche Rahmen eingehalten?

Nachbereitung
Besprechen Sie mit Threr Ausbilderin bzw. IThrem Ausbilder folgende Frage-
stellungen: War Thr Arbeitsstil strukturiert oder nicht? Welche Arbeits-/Pro-
zessschritte blieben bei der Aufstellung unberiicksichtigt und sollten vertieft
werden?
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Anlage 2

Lern- und Arbeitsaufgabe 1: Ist-Analyse im Rahmen des Kundenauftrages
~Rechnertausch mit Betriebssystemwechsel”

Qualifikationsbereich: Kernqualifikation

Beruf: Fachinformatiker/-in
Informatikkaufmann/-frau
IT-System-Elektroniker/-in
IT-System-Kaufmann/-frau
Informationselektroniker/-in

Abteilung/Bereich: Materialwirtschaft
Zeitaufwand: mehrere Tage

Ausgangssituation

Ein Kunde/Eine Kundin schildert am Telefon, dass sein/ihr Rechner nicht
mehr funktioniert. Detailliertere Informationen sind aus dem Gesprach nicht
zu entnehmen.

Auftragsbeschreibung
Im konkreten Fall ist eine Fehlerbehebung nicht moglich. Der Rechner soll
ausgetauscht werden und gleich ein neues Betriebssystem erhalten.

Vorbereitung
Wie wurde der vorliegende Auftrag akquiriert?
Gibt es bereits Erfahrungen mit der Kundin bzw. dem Kunden?
Machen Sie sich mit dem Begriff der Ist-Analyse eingehend vertraut.
Welche Informationsquellen (Tabellen, Datenbanken) konnen noch hilfreich
sein?
Was gilt es, generell bei einem Kundenkontakt zu beachten (Auftreten, Kleidung
etc.)?

Planung
Legen Sie einen Termin (in Absprache mit der Kundin/dem Kunden) zur Be-
standsaufnahme fest. Erstellen Sie einen Fragenkatalog, der spéiter als Grund-
lage fiir das Kundengespriach und die Erfassung des Ist-Zustands dienen soll.
Beschreiben Sie, wie Sie das Gespréch gestalten wollen.
Sind bereits Arbeitsmittel mitzunehmen? Wenn ja, welche?
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Entscheidung
Legen Sie fest, zu welchen Themenbereichen Fragen gestellt werden sollen.
Wiirden Sie bei dem Gesprédch mit einer Kundin anders vorgehen als bei einem
Gesprich mit einem Kunden?

Durchfiihrung
Im Kundengesprich haben Sie die Aufgabe, den Datenbestand und die Software
auf dem PC sowie die Hardware zu erfassen. Betrachten Sie dabei auch die
Wiinsche der Kundin/des Kunden. Bewerten und dokumentieren Sie alle [hnen
vorliegenden Informationen (Ist-Analyse).

Auswertung
Ist der gesamte Vorgang ordentlich dokumentiert und kénnen die folgenden
Prozesse nahtlos daran ankniipfen?
Fehlen wichtige Informationen?
Kamen Fragen/Wiinsche im Gespridch vor, mit denen Sie nicht gerechnet
haben?
Wurde der zeitliche Rahmen, den Sie festgelegt haben, eingehalten oder gab es
Verzogerungen?
Konnen Sie kaufmédnnische Fachbegriffe richtig anwenden?
Wie war Thr Kunden-/Kundinnenverhalten (Auftreten, Gesprachsverlauf, roter
Faden)?

Nachbereitung
Besprechen Sie gemeinsam mit Threm Ausbilder bzw. Threr Ausbilderin die auf-
getretenen Problemfille. Gibt es von Threr Seite aus Verbesserungsvorschliage
(siehe Feedbackformular)? Wiirden Sie beim nédchsten Mal anders vorgehen?
Welche Schlussfolgerungen ziehen Sie fiir die Bearbeitung des Auftrags?
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Anlage 3

Lern- und Arbeitsaufgabe 2: Erstellung eines Pflichtenheftes zum Kundenauftrag
~Rechnertausch mit Betriebssystemwechsel”

Qualifikationsbereich: Kernqualifikation

Beruf: Fachinformatiker/-in
Informatikkaufmann/-frau
IT-System-Elektroniker/-in
IT-System-Kaufmann/-frau
Informationselektroniker/-in

Abteilung/Bereich: Service
Zeitaufwand: 3 Stunden

Ausgangssituation
Nach dem Kundengespréch steht fest, dass der Rechner ausgewechselt werden
muss. Ferner soll das nun am Markt gingige Betriebssystem eingefiihrt werden.

Auftragsbeschreibung
Entwickeln Sie ein Pflichtenheft, anhand dessen Sie spéter das IT-System aus-
suchen.

Vorbereitung

1. Was ist ein Pflichtenheft und was wird in ihm alles aufgenommen?

2. Aus welchen Griinden wird ein Pflichtenheft gefiihrt?

3. Suchen Sie Informationen zum Thema Pflichtenheft in der Fachliteratur und im
Internet.

4. Wie werden Pflichtenhefte in ihrem Unternehmen gefiihrt?

Planung
Erstellen und gestalten Sie ein Pflichtenheft, in dem Sie sdmtliche seiner Be-
standteile auffiihren (Was gilt es, im Pflichtenheft aufzunehmen?). Stellen Sie
anschlieBend Thr Pflichtenheft Threr Ausbilderin/Ihrem Ausbilder vor.

Entscheidung
Bestimmen Sie den Umfang des Pflichtenheftes. Welche Elemente miissen be-
rlicksichtigt werden?
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Durchfiihrung
Fiillen Sie das Pflichtenheft geméafl den Angaben aus dem Kundenauftrag aus.

Auswertung
Enthalt Thr Pflichtenheft alle erforderlichen Angaben?
Ist die Darstellung iibersichtlich und vollstindig?
Wurde der zeitliche Rahmen eingehalten?

Nachbereitung
Wie sind Sie bei der Erstellung vorgegangen (Literaturrecherche, schliissiges
Vorgehen etc.)? Kénnen Sie mit den unterschiedlichen Informationsmedien um-
gehen?
Welche Elemente eines Pflichtenheftes blieben bei der Aufstellung unberiick-
sichtigt, die jedoch in anderen IT-Projekten eine Rolle spielen?
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Anlage 4

Lern- und Arbeitsaufgabe 3: Beschaffung eines Rechners im Rahmen des Kunden-
auftrages ,,Rechnertausch mit Betriebssystemwechsel”

Qualifikationsbereich: Kernqualifikation

Beruf: Fachinformatiker/-in
Informatikkaufmann/-frau
IT-System-Elektroniker/-in
IT-System-Kaufmann/-frau
Informationselektroniker/-in

Abteilung/Bereich: Materialwirtschaft
Zeitaufwand: mehrere Tage

Ausgangssituation

Ein Kunde/Eine Kundin schildert am Telefon, dass sein/ihr Rechner nicht
mehr funktioniert. Detailliertere Informationen sind aus dem Gespréach nicht
zu entnehmen.

Auftragsbeschreibung
Da im konkreten Fall eine Fehlerbehebung nicht méglich ist, soll der Rechner
ausgetauscht werden.

Vorbereitung
Das Sollkonzept fiir den neuen PC liegt Thnen vor.
Machen Sie sich mit den Begriffen Rabatt, Skonto, Erfiillungsort und Lieferver-
zug vertraut. Informieren Sie sich {iber die Bestandteile eines Angebotes, DIN-
Normen und unternehmensspezifische Besonderheiten beim kaufmidnnischen
Schriftverkehr.
Welche Angebotsbestandteile sind von Bedeutung? Welche rechtlichen Folgen
haben einzelne Angebotsbestandteile?

Planung
Welche Lieferungs- und Leistungsbedingungen miissen Sie in Threm Unterneh-
men beachten?
Werden Sie sich im Klaren, in welchen Schritten der Bestellvorgang zu erfolgen
hat und tragen Sie alle notwendigen Formulare zusammen.
Fiihren Sie einen Angebotsvergleich durch.
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Entscheidung
Entscheiden Sie sich fiir einen Anbieter und legen Sie die zu betrachtenden
Lieferungs- und Leistungsbedingungen fest.

Durchfiihrung
Fihren Sie den gesamten Bestellvorgang, einschlielich der Wareneingangs-
kontrolle, selbststindig durch.

Auswertung
Ist der gesamte Vorgang ordentlich dokumentiert — sind alle Belege vorhan-
den?
Wurde der zeitliche Rahmen, den Sie festgelegt haben, eingehalten oder gab es
Verzogerungen?

Konnen Sie kaufmédnnische Fachbegriffe richtig anwenden?

Nachbereitung
Besprechen Sie gemeinsam mit Threm Ausbilder bzw. Ihrer Ausbilderin die auf-
getretenen Problemfille. Gibt es von lhrer Seite aus Verbesserungsvorschlige?
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Anlage 5
Lern- und Arbeitsaufgabe 4: Installation und Inbetriebnahme eines Rechners

Qualifikationsbereich: Kernqualifikation

Beruf: Fachinformatiker/-in
Informatikkaufmann/-frau
IT-System-Elektroniker/-in
IT-System-Kaufmann/-frau
Informationselektroniker/-in

Abteilung/Bereich: Service/Technik
Zeitaufwand: 3 Tage

Ausgangssituation

Eine Kundin/Ein Kunde schildert am Telefon, dass ihr/sein Rechner nicht
mehr funktioniert. Detailliertere Informationen sind aus dem Gespréach nicht
zu entnehmen.

Auftragsbeschreibung

e FEine Fehlerbehebung ist nicht moglich, der Rechner wird ausgetauscht.
e Der Rechner erhélt ein aktuelles Betriebssystem.

e Vorhandene Peripherie und der Datenbestand werden iibernommen.

Vorbereitung
Definieren Sie die Begriffe ,Datensicherung”, ,Migration®, ,Update” und ,,Up-
grade®.
Was sind relevante Daten/Konfigurationseinstellungen?
Welche Arbeitsmittel bendtigen Sie bei der Kundin/beim Kunden?

Planung
Stellen Sie aufgrund der Ist-Analyse die erforderlichen Arbeitsschritte zusam-
men. Planen Sie den zeitlichen Rahmen. Stellen Sie notwendige Updates zu-
sammen.

Entscheidung
Legen Sie die Reihenfolge der Arbeitsschritte fest.
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Durchfiihrung
Sichern Sie alle relevanten Daten auf dem alten PC.
Installieren Sie den neuen Rechner vor Ort, schlieen Sie alle vorhandenen pe-
ripheren Geréte an und fithren Sie eine Datenriicksicherung durch.
Uberpriifen Sie die Funktion des Rechners zusammen mit der Kundin/dem
Kunden.

Auswertung
Wurde dass Soll-Konzept umgesetzt? Wo traten Probleme auf?
Wurde dadurch Ihre zeitliche Planung beeintrichtigt?
Kann die Buchhaltung ausgehend von der Dokumentation der eingesetzten Ar-
beitszeit sowie Hard- und Software die Rechnungslegung durchfiithren?

Nachbereitung
Suchen Sie gemeinsam mit Ihrer Ausbilderin bzw. Threm Ausbilder nach Losun-
gen fiir die aufgetretenen Probleme.
Wo sehen Sie Verbesserungsmoglichkeiten?
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Anlage 6

Lern- und Arbeitsaufgabe 5: Dokumentation eines Rechnertauschs mit Betriebs-
systemwechsel

Qualifikationsbereich: Kernqualifikation

Beruf: Fachinformatiker/-in
Informatikkaufmann/-frau
IT-System-Elektroniker/-in
IT-System-Kaufmann/-frau
Informationselektroniker/-in

Abteilung/Bereich: bereichsiibergreifend
Zeitaufwand: 7 Stunden

Ausgangssituation

Eine Kundin/Ein Kunde schildert am Telefon, dass ihr/sein Rechner nicht
mehr funktioniert. Detailliertere Informationen sind aus dem Gespréach nicht
zu entnehmen.

Auftragsbeschreibung

Dokumentieren Sie den vollzogenen Rechnerwechsel. Berticksichtigen Sie dabei,
dass Thre einzelnen Arbeitsschritte deutlich werden.

Vorbereitung
Informieren Sie sich dariiber, welche Anforderungen allgemein an eine Doku-
mentation gestellt werden (vgl. dazu u. a. Hasenbein/Heinrich: Handbuch zur
Abschlusspriifung IT-Berufe, S. 78 f.). Erkunden Sie, welche Form der Doku-
mentation (z. B. IT-gestlitzt) geeignet ist.

Planung
Uberlegen Sie, welche typischen Dokumente und Ergebnisse wihrend der Ab-
arbeitung erstellt bzw. beschafft werden miissen.
Planen Sie Zeit ein, um jede Arbeitsphase unmittelbar im Anschluss zu doku-
mentieren.

Entscheidung
Entscheiden Sie, welche relevanten Dokumente unbedingt Berticksichtigung
finden miissen.
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Durchfiihrung
Die verschiedenen Teildokumentationen sind am Ende des Rechnerwechsels zu
einer Gesamtdokumentation zusammenzufassen.
Die zentralen Aussagen und das Hintergrundmaterial sind in eine sinnvolle Rei-
henfolge zu bringen. Passende Visualisierungen sind zuzuordnen.

Auswertung
Priifen Sie die inhaltliche Stimmigkeit der Dokumentation (Beziige zwischen
den Kapiteln, Querverweise) sowie die formale Gestaltung (durchgehend ein-
heitliches Layout, fortlaufende Nummerierung etc.).

Nachbereitung
Was wiirden Sie beim ndchsten Mal anders machen?
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Anlage 7

Lern- und Arbeitsaufgabe 6: Fakturierung eines Kundenauftrages ,,Rechnertausch
mit Betriebssystemwechsel”

Qualifikationsbereich: Kernqualifikation

Beruf: Fachinformatiker/-in
Informatikkaufmann/-frau
IT-System-Elektroniker/-in
IT-System-Kaufmann/-frau
Informationselektroniker/-in

Abteilung/Bereich: Rechnungswesen
Zeitaufwand: 5 Stunden

Ausgangssituation
Nachdem der Rechner beim Kunden/bei der Kundin ausgetauscht wurde, er-
folgt nun die Abrechnung des Auftrages.

Auftragsbeschreibung
Leiten Sie die notwendigen Schritte ein, um den Auftrag abzurechnen.

Vorbereitung

1. Welche Vertrdge werden mit den Kunden in Threm Unternehmen abgeschlossen?
Welche Konsequenzen hat dies fiir die Abrechnung der Auftriage?

2. Wie lauft die Fakturierung bzw. Kostenrechnung in Threm Unternehmen ab?
Welche Unterlagen werden benotigt? Wer ist daran beteiligt? Machen Sie sich
mit dem Fakturierungsprogramm in [hrem Unternehmen vertraut.

3. Welche wesentlichen Bestandteile muss eine Rechnung umfassen?

4. Welche Kosten fallen bei einem Auftrag an und welche werden explizit auf der
Rechnung ausgewiesen? Wie werden die einzelnen Kosten abgerechnet (pau-
schal, Aufschlag etc.)?

5. Wie werden Rechnungen in Threm Unternehmen buchhalterisch bzw. kostenstel-
lenmé&Big erfasst?

6. Welche Zahlungsbedingungen werden welchen Kunden eingerdumt?

Wie ist das Mahnverfahren in Threm Unternehmen organisiert?

8. Welche rechtlichen Schritte sind bei siumigen Kunden einzuleiten?

N
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Planung
Besorgen Sie sich Rechnungen Thres Unternehmens. Stellen Sie alle notwen-
digen Unterlagen zusammen.

Entscheidung
Konnte man vom Angebot abweichen? Begriinden Sie Ihre Entscheidung.

Durchfiihrung
Erstellen Sie die Rechnung fiir den Auftrag ,,Austausch eines Rechners mit Be-
triebssystemwechsel“.

Auswertung
Wurde die Rechnung korrekt erstellt?
Konnen Sie das Mahn- und Fakturierungsverfahren Thres Unternehmens um-
fassend darstellen?

Nachbereitung
Begleiten Sie die nachfolgenden buchhalterischen und biiroorganisatorischen
Arbeiten.
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Anlage 8
Feedbackformular fiir Auszubildende

Einschédtzung der Lern- und Arbeitsaufgabe
1. Wie leicht bzw. schwer stufen Sie diese Lern- und Arbeitsaufgabe ein?
2. Hatten Sie Schwierigkeiten bei der Bearbeitung der Lern- und Arbeitsaufgabe?
3. Wo traten Probleme auf?
4. Waren Fragen unklar gestellt?
5.Konnten Sie die Phaseneinteilung nachvollziehen?
6.Hat Thnen diese Aufgabe in diesem Bereich Spall gemacht?

Zeitlicher Rahmen
7. Wie viel Zeit haben Sie bendtigt?
8.Halten Sie die in der Lern- und Arbeitsaufgabe angegebene Zeit fiir angemes-
sen?
9. An welchen Stellen hétten Sie Ihrer Meinung Zeit einsparen konnen?

Nutzung von Informationsquellen

10.Welche Biicher bzw. Informationsquellen haben Sie verwendet?

11.Waren die Informationen gut dargestellt und ausreichend?

12.Brauchten Sie zusétzliche Informationen oder theoretische Erlduterungen?

13.Haben Sie die Informationen sofort gefunden oder brauchten Sie Unterstiitzung
bei der Suche?

Arbeitsorganisation

14.Wie kommen Sie mit dieser Art von Aufgabenstellung zurecht? Wie gehen Sie
normalerweise an Aufgaben heran (sofort loslegen oder erst informieren, planen
usw.)?

15.Halten Sie Thre Arbeitsweise fiir strukturiert? Wo sehen Sie Optimierungsbe-
darf?

Teamarbeit/Kundenkontakt
16.Wie klappte die Zusammenarbeit im Team? Was lief gut, was lief schlecht?
17.Wie gestaltete sich der Kundenkontakt?

Lernerfolg
18.Konnen Sie nun ohne Anleitung die Tatigkeiten der Lern- und Arbeitsaufgabe
ausfiihren?
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19.Wie schétzen Sie, wird Thr Ausbilder bzw. Thre Ausbilderin Thre Arbeitsergebnis-
se bewerten?
20.Kamen Sie besser mit den praxis- oder theorieorientierten Arbeiten zurecht?

Bewertung der eigenen Ergebnisse
21.Sind Sie mit Ihren Arbeitsergebnissen zufrieden? Wo sehen Sie Verbesserungs-
vorschldge hinsichtlich
e Arbeitsorganisation?
e Prozessgestaltung?
o Teamarbeit?
» Arbeitsergebnis?

Verbesserungsvorschlage

22.Sehen Sie Schwachstellen in der betrieblichen Organisation, die bei der Bearbei-
tung der Lern- und Arbeitsaufgabe zutage traten? Konnen Sie hierfiir Verbesse-
rungsvorschldge unterbreiten?
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Anlage 9

Feedbackformular fiir Ausbilder/-innen

Unternehmen:

IT-Ausbildungsberufe:

Auszubildende:

1. Aushildungsjahr: davon weiblich:
2. Ausbildungsjahr: davon weiblich:
3. Ausbildungsjahr: davon weiblich:

Akzeptanz bei den Auszubildenden

Wird der Einsatz von Lern- und Arbeitsaufgaben als sinnvoll von den Auszubil-
denden eingeschétzt?

Unterscheidet sich die Akzeptanz bei den weiblichen und ménnlichen Auszubil-
denden?

Verstandlichkeit

Sind die Fragen verstdndlich formuliert? Gab es Riickfragen bzw. Verstdndnis-
probleme bei den Auszubildenden?

Gab es bei weiblichen und ménnlichen Auszubildenden unterschiedliche Ver-
stdndnisprobleme?

Zeitlicher Rahmen

Wie viel Zeit haben die Auszubildenden fiir die Bearbeitung der Lern- und Ar-
beitsaufgaben bendtigt?

Brauchten die weiblichen und ménnlichen Auszubildenden unterschiedlich lange
fiir die Bearbeitung der Aufgaben?

Inhalt der Lern- und Arbeitsaufgabe

Gab es in den einzelnen Phasen Arbeitsschritte, die von den Auszubildenden
nicht bzw. nur ungeniigend bearbeitet bzw. nicht nachvollzogen wurden?
Wurden fiir die Bewéltigung der Lern- und Arbeitsaufgabe zusatzliche Informa-
tionen bzw. Arbeitsschritte benotigt?

Wurde die Phaseneinteilung nachvollzogen?

Gab es Unterschiede (z. B. Ausfiihrlichkeit) bei weiblichen und ménnlichen Aus-
zubildenden bei der Bearbeitung der einzelnen Arbeitsschritte oder benotigten
die weiblichen bzw. ménnlichen Auszubildenden mehr bzw. unterschiedliche In-
formationen als das jeweilige andere Geschlecht?
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Hilfsmittel bzw. Losungsstrategien der Auszubildenden

e  Welche Informationsmaterialien wurden von den Auszubildenden genutzt? Waren
diese bei der Bearbeitung der Aufgabe hilfreich? Waren sie ausreichend?

e Wie sind die Auszubildenden tatsdchlich bei der Losung der Lern- und Arbeits-
aufgabe vorgegangen? Konnten sie den Sechserschritt (Informieren, Planen etc.)
nachvollziehen oder sind sie nach dem Prinzip ,, Trial and Error® bei ihrer Losung
vorgegangen?

e Entschieden sich die Auszubildenden abhéngig von ihrem Geschlecht fiir unter-
schiedliche Herangehensweisen? Welche Informationsmaterialien wurden von
welchem Geschlecht préferiert?

Beriicksichtigung von unternehmensspezifischen Eigenheiten
e Konnte die Lern- und Arbeitsaufgabe ohne Probleme in die Ausbildung integriert
werden?

Bewertung der Auszubildendenleistung

e Was wurde fiir die Bewertung der Leistungen der Auszubildenden herangezo-
gen? Wurden diese Kriterien in der Lern- und Arbeitsaufgabe beriicksichtigt?

e Entspricht das Ergebnis der Auszubildenden den Erwartungen des Ausbilders
bzw. der Ausbilderin?

e FErgeben sich Unterschiede bei den Geschlechtern beziiglich der Qualitit, aber
auch Ausfiihrlichkeit der Arbeiten?

Integration von Genderaspekten

e Sind Unterschiede u. a. bei der Arbeitsweise und hinsichtlich auftretender Pro-
bleme bei den beiden Geschlechtern erkennbar?

e Welche der Lern- und Arbeitsaufgaben lag den mannlichen bzw. weiblichen Aus-
zubildenden am besten?

Beurteilung der Lern- und Arbeitsaufgabe durch die Ausbilderin bzw. den Ausbilder

e War die Lern- und Arbeitsaufgabe geeignet, um die Lerninhalte zu vermitteln?

e (Gibt es Verbesserungsvorschldge?

o Ab welchem Zeitpunkt der Ausbildung sollte die Lern- und Arbeitsaufgabe ein-
gesetzt werden?
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Sigrid Bednarz

Projekt als Ausbildungsmethode
1 Einleitung

Diese Handlungsanleitung zu Projekten in der Aushildung soll Aushilderinnen und
Ausbildern helfen, geeignete betriebliche Projektarbeiten fiir ihre Auszubildenden
zu finden und durchzufiihren. Auerdem werden Hinweise gegeben, wie Projektar-
beit gendergerecht gestaltet werden kann.

Im IT-Bereich wird projektorientiert gearbeitet. Daraus leitet sich fiir die Be-
rufsbildung ab, Projekte auch in die Ausbildung zu integrieren. Das planméBige
Vorgehen im Projekt sollte Ausbildungsgegenstand sein, was sich auch in den Ord-
nungsmitteln zu den vier industriellen IT-Berufen widerspiegelt. So legt der Ausbil-
dungsrahmenplan der IT-System-Elektroniker/-innen explizit die Vermittlung von
Fertigkeiten und Kenntnissen in Bezug auf Projektplanung, Projektdurchfiihrung
und -kontrolle fest, die nur mit den modernen Instrumenten des Projektmanage-
ments und der Kenntnis iiber Verfahrensweisen/Ablauflogiken im IT-Bereich zu
realisieren sind. Analog sind diese Ausbhildungsinhalte in den Ausbildungsrahmen-
planen der drei anderen IT-Berufe zu finden.

Aus paddagogischer Sicht bietet sich u. a. die Projektarbeit an, um den Auszu-
bildenden die Méglichkeit zu geben, das hédufig theoretisch erworbene Wissen an-
wendungsbezogen einzusetzen und Erfahrungen in Teamarbeit zu sammeln. Leider
werden Ausbildungsprojekte noch selten in den Aushildungsalltag integriert. Uber
ca. 70 % der in der BIBB-IT-Studie befragten Unternehmen fiihrten selten bis nie ein
Ausbildungsprojekt durch (Petersen 2001, S. 128).

Projektarbeit in die Ausbildung zu integrieren entsteht also aus der Notwendig-
keit, die Arbeitsorganisationsform ,Projekt” den Auszubildenden ndherzubringen.
Gleichzeitig bieten Ausbildungsprojekte den Freiraum fiir die Azubis selbststindig
handeln zu kénnen.

Die Aufgaben der Ausbilder/-innen sind dabei vielféltig: Sie miissen

e Dbetriebliche Aufgaben finden, die komplex genug sind, dass sie als Projektarbei-
ten durchgefiihrt werden kénnen,

e das Lernen organisieren und Akzeptanz dafiir schaffen, dass betriebliche Auf-
trige eigenverantwortlich durch Auszubildende bearbeitet werden,

e den Projektverlauf beobachten und beratend sowie reflektierend den Auszubil-
denden zur Seite stehen,

e fachliche Unterstiitzung geben und

e die Projektarbeiten bewerten.
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Diese Handreichung ist so aufgebaut, dass Hinweise zum Ausbilder/-innenverhal-
ten fiir jede Phase eines Projektes (Vorfeld, Definition, Planung, Durchfiihrung und
Abschluss) gegeben werden. Dabei wird systematisch nach den entsprechenden
Projektphasen vorgegangen und einerseits die Tétigkeiten der Auszubildenden und
andererseits die Aufgaben des Ausbilders bzw. der Ausbilderin beschrieben. Die Ar-
beitsorganisation in Projekten (Phaseneinteilung, Instrumente des Projektmanage-
ments etc.) wird als bekannt vorausgesetzt.

2 Charakterisierung von Ausbildungsprojekten
2.1 Begriffsbestimmung

Ausbildungsprojekte sollten die betriebliche Wirklichkeit der IT-Branche widerspie-
geln. Betriebliche Aufgaben werden in der Regel dann in Form eines Projektes abge-
wickelt, wenn sie nach DIN 69901 folgende Voraussetzungen erfiillen:

e Einmaligkeit der Bedingungen in ihrer Gesamtheit,

e Zielvorgaben,

e zeitliche, personelle und finanzielle Begrenzung,

e Abgrenzung von anderen Vorhaben und

e projektspezifische Organisation.

Projekte in der Wirtschaftspraxis werden durch weitere Merkmale charakterisiert:
e Komplexitét,

e hoher Aufwand,

e fachiibergreifender Charakter,

e Teamarbeit,

e nicht vollstdndig klarer und planbarer Losungsweg (Litke/Kunow 2000, S. 8-9).

Projektteams werden also dann gebildet, wenn umfassende, komplexe Problemstel-
lungen zu bearbeiten sind, die nur interdisziplinir und auBlerhalb der Routineté-
tigkeiten bearbeitet werden konnen. Diese Anspriiche werden Ausbildungsprojekte
kaum erfiillen konnen. Fiir sie gelten andere Anforderungen:

e angemessener Aufwand und iiberschaubare Komplexitit (bezogen auf fachliche,
zeitliche und organisatorische Ressourcen),

e dem Lerncharakter entsprechend sollte nicht nur ergebnisorientiert gearbeitet
(Einsatz der Fachkrifte nach Kompetenzschwerpunkten), sondern ein Experimen-
tierfeld fiir den Erwerb beruflicher Handlungskompetenz geschaffen werden,

e Vermittlung von Facharbeiter/-innen-Know-how, daher sollten sich die Projekt-
auftrdge auf Ausbildungsinhalte beziehen und praxisrelevant sein.
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Bei einem weiteren Vergleich der Anforderungen an Wirtschafts- und Auszubilden-
denprojekte lidsst sich Folgendes konstatieren:

Einmaligkeit der Bedingungen

Anders als die in der Wirtschaft realisierten Projekte brauchen Auszubildendenpro-
jekte nicht immer einmalig in ihren Bedingungen sein. Wichtig erscheint bei der
Auswahl der Projekte, dass sie planerische Elemente enthalten und des Einsatzes
von Instrumenten des Projektmanagements bediirfen. Es sollte auch ein tatsdchlich
existierender Auftrag dahinterstehen.

Auch die Priifungsordnung fiir die IT-Berufe verweist darauf, dass die Aufgaben-
stellung der betrieblichen Projektarbeit an einem im Betrieb stattfindenden Prozess
angelehnt sein muss. Die Einmaligkeit eines Projektes wird damit nicht zwingend
vorausgesetzt, auch wiederkehrende betriebliche Aufgaben bieten sich als betrieb-
liche Projektarbeiten an (Hasenbein/Heinrich 2003, S. 73).

Zielvorgaben

Zielvorgaben sollten auch in Ausbildungsprojekten definiert werden, um den ,Pro-
jekterfolg® messen und Kriterien fiir die Messbharkeit bilden zu kénnen.

Zeitliche, personelle und finanzielle Ressourcen

Die finanziellen Ressourcen fiir Ausbildungsprojekte, z. B. fiir Lernprojekte in der
Ausbildung, sind zum Teil gering. Es wird daher angeregt, einerseits im Unter-
nehmen nach Projektaufgaben zu suchen, andererseits sich an gemeinniitzige Ein-
richtungen (Vereine, soziale Einrichtungen) zu wenden, die die Materialkosten fiir
aufwendige Projekte tragen. Diese Einrichtungen konnen i.d.R. aufgrund der in
Rechnung gestellten Arbeitskosten Auftrage nicht mit ortsansédssigen IT-Unterneh-
men realisieren, sodass eine Kooperation beiden Partnern — Ausbildung und ge-
meinniitzigen Einrichtungen — Vorteile bringt.

Die zeitlichen und personellen Ressourcen kénnen von den Auszubildenden
erfasst und kontrolliert werden. Daher sollen die Auszubildenden einen Kapazitéts-
plan aufstellen, terminieren und Fristen, Personalausfille etc. kontrollieren.

Abgrenzung von anderen Projekten

Dieses Kriterium sollte eingehalten werden. Den Auszubildenden sollten die Schnitt-
stellen zu anderen Projekten/Vorhaben verdeutlicht werden. Aber schon aus ausbil-
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dungstechnischen Griinden miissen klare Abgrenzungen vorgenommen werden, um
das Projekt iiberschaubar zu halten.

Projektspeczifische Organisation

Ubernimmt eine Ausbildungsgruppe einen Projektauftrag, so ist abzuwéigen, ob fiir
die Projektzeit andere Rahmenbedingungen zu setzen sind (z. B. andere Anwesen-
heitszeiten, Uberstundenausgleich etc.). Dies muss in mitbestimmungspflichtigen
Unternehmen neben allgemeiner Genehmigung durch die Vorgesetzten vorab bei-
spielsweise mit der Jugendvertretung und/oder dem Betriebs- bzw. Personalrat ab-
geklart werden.

Die verschiedenen Formen der Einbindung von Projekten in Unternehmen (Ma-
trixorganisation mit Projekt- und Linienvorgesetzten oder Bildung eines eigenstin-
digen Projektteams) kénnen in Auszubildendenprojekten realisiert werden. Dadurch
koénnen Auszubildende die Vor- und Nachteile der unterschiedlichen Projektorga-
nisationsformen erleben. Regeln der Zusammenarbeit, Arbeitsteilung und Aufbau
eines Informationssystems sollten auf jeden Fall mit den Auszubildenden erarbeitet
werden.

Komplexitdt der Aufgaben

Aus didaktisch-methodischen Griinden sollte der Auftrag nicht zu komplex sein und
nicht allzu viele Unvorsehbarkeiten enthalten; die Arbeit im Projekt ist fiir die Aus-
zubildenden bereits Herausforderung genug. Die Ausbilderin bzw. der Ausbilder
sollte im Vorfeld abschétzen, welche Tétigkeiten und welcher Zeitaufwand mit dem
Projekt verbunden sind. Zu vermeiden ist, ein Projekt abzubrechen, weil durch un-
vorgesehene Arbeiten zu viel Ausbildungszeit in Anspruch genommen wird.

Hoher Aufwand

Natiirlich konnen keine Projekte mit einem zu hohen Aufwand durchgefiihrt werden.
Es sollte fiir die Auszubildenden tiberschaubar und handelbar bleiben.

Teamarbeit in interdisziplindren Teams

Auszubildende aus unterschiedlichen Berufen konnen Projekte sowohl in der Berufs-
schule als auch in Betrieben gemeinsam durchfiihren. So kann interdisziplindr vor-
gegangen und die Schwierigkeiten mit unterschiedlichen Herangehensweisen und
Interpretationen von den Auszubildenden erfahren werden. Gemeinsame Projekte
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mit Auszubildenden aus unterschiedlichen Berufen bieten zudem die Chance, dass
Animositdten und Rivalitdten zwischen den Berufsgruppen beigelegt werden. Dabei
sollte allerdings darauf geachtet werden, dass die Teams tatsdchlich auf die Kennt-
nisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten aus den betreffenden Berufen angewiesen sind,
um nicht die vermeintliche Uberlegenheit einer Berufsgruppe durch ihren Wissens-
bzw. Methodenvorsprung zu bestétigen.

Wiéhrend der Ausbildungszeit sollte, wenn méglich, ein groferes Projekt in
Teams durchgefiihrt werden, um die Auszubildenden bestmdéglich auf eine spétere
Teamarbeit vorzubereiten.

Unklarer Losungswegq

Durch die erstmalige Bearbeitung eines Projektes sind die Losungswege den Aus-
zubildenden noch nicht geldufig. So konnten Auftriage, die laufend im Unternehmen
anfallen, als Projektarbeiten an Auszubildende vergeben werden.

2.2 Vermittlung von Ausbildungsinhalten durch Projekte

An dieser Stelle sollen drei Fragenkomplexe diskutiert werden, die die Auswahl von

Projektthemen betreffen:

a) Welche Inhalte/Themen bieten sich fiir Projektarbeit an?

b) Ob und wenn ja: Wie kann fachliches Grundlagenwissen in Projekten vermittelt
werden?

c) Welche Kompetenzen kénnen mithilfe von Projektarbeit vermittelt werden?

Zu a) Welche Inhalte/Themen bieten sich fiir Projektarbeit an?

Bezogen auf die Fachinhalte konnen Projekte zu den unterschiedlichsten Themen-
stellungen/Ausbildungsschwerpunkten durchgefiihrt werden. Folgende Projekte
wurden laut BIBB-IT-Studie in Unternehmen und in den verschiedenen IT-Ausbil-
dungsberufen u. a. realisiert (Petersen 2001, S. 131):

e Konfiguration von Arbeitsplidtzen,

e FElektro- und Netzwerkinstallationen,

e Installation und Inbetriebnahme von TK-Anlagen,

e Serverkonfiguration,

e Aufbau einer neuen EDV-Netzstruktur im Unternehmen,

e Entwicklung von netzbasierten Datenbanken,

e Vorbereitung und Durchfiihrung von PC-Schulungen,

e (Gestaltung und Umsetzung von Marketingkonzepten.
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Anders als in GroBbetrieben, in denen Ausbildung héufig in den eigenen Ausbil-
dungsabteilungen stattfindet, werden die Auszubildenden in klein- und mittelstén-
dischen Unternehmen vom ersten Tag an in die betrieblichen Abldufe integriert. Das
Lernen findet am Kundenauftrag statt, Aufgaben miissen nicht erst gesucht werden.
So konnen betriebliche Arbeitsauftriage Ausloser fiir ein Azubiprojekt sein. Sollen die

Auftrdge durch die Auszubildenden eigenstindig ausgefiihrt werden, miissen sie auf

folgende Aspekte iiberpriift werden:

e 0b sie u.a. von den Aufgabenanforderungen dem Ausbildungsstand der Aus-
zubildenden gerecht werden (Was miissen die Auszubildenden fachlich beherr-
schen, um die Aufgabe 16sen zu kénnen? Verfiigen sie iiber soziale Kompetenzen,
um im Team und mit Kunden bzw. Kundinnen zusammenarbeiten zu konnen?),

e 0b sie in einem verniinftigen zeitlichen Rahmen zu bewiltigen sind,

e 0b Ausbildungsinhalte noch vermittelt werden miissen, damit die Auszubilden-
den die Aufgabe 16sen kénnen,

e 0b die Kunden bzw. Kundinnen damit einverstanden sind, dass Auszubildende
diesen Auftrag iibernehmen,

e ob Projektaufgaben durch Ausbilder/-innen bzw. von Fachkraften ibernommen
werden sollten,

e 0b Genehmigungen (z. B. nach dem Mitbestimmungsrecht) einzuholen sind,

e ob andere Mitarbeiter/-innen einzubeziehen sind und wenn ja, ob sie zeitlich zur
Verfiigung stehen,

e 0D der Projektauftrag mit der Schwerpunktsetzung des Ausbildungsberufs iiber-
einstimmt. Eine umfangreiche Programmieraufgabe sollte nicht unbedingt durch
IT-System-Elektroniker/-innen, sondern eher durch Fachinformatiker/-innen
durchgefiihrt werden.

Projekte von Auszubildenden miissen nicht zwangsweise mit einem (externen) Kun-
denauftrag verbunden sein. So kénnen unternehmenseigene Schulungen oder eine
Softwareeinfiihrung interne Projekte sein. Oder es konnen bestehende Prozesse etc.
dokumentiert bzw. bisher unerledigte Aufgaben bearbeitet werden (Hasenbein/Hein-
rich 2003, S. 71). So kénnen Ausbilder/-innen sich in einem fiir die Aullenwirkung
eher unbedenklichen Rahmen einen Uberblick verschaffen, inwieweit die Auszubil-
denden selbststdndig grofere Aufgaben losen kénnen.
Neben dem Arbeitshezug sollten bei der Auswahl von Projekten folgende As-
pekte beriicksichtigt werden (Ott 2000, S. 92):
e Gegenwartshezug: Welche Bedeutung hat oder sollte der Lerngegenstand fiir die
Auszubildenden haben?
e Zukunftsbezug: Werden zukunftsorientierte Technologien angewandt (z. B. neu
auf dem Markt gekommene Servertechnologie)? Gehoren die Projektauftrage
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zu den potenziellen spéteren Arbeitsfeldern der Auszubildenden? Was sind die
»Irends” im Unternehmen, wie wird sich die Arbeitsorganisation in den néchs-
ten Jahren entwickeln?

e Sachstruktur: Welche fachwissenschaftlichen Zusammenhédnge und arbeitsme-
thodischen Verfahren lassen sich mit dem Lerngegenstand vermitteln?

e Zuginglichkeit: Welche betrieblichen Aufgabenstellungen/Themenstellungen
machen die Lerninhalte fragwiirdig, interessant und anschaulich? Mit welcher
Themenstellung kann ich die Auszubildenden motivieren, sich mit dem Lernstoff
zu beschéftigen?

e Exemplarische Bedeutung: Was sind die allgemeinen Zusammenhidnge/Funk-
tionsweisen, die mit dem ausgewdhlten Projektthema erschlossen wurden?

Jedes Thema bietet sich an, neben den technischen und kaufménnischen auch Gen-

deraspekte zu berticksichtigen. Das kann durch

e Ergidnzung der Aufgabenstellung durch Genderaspekte,

e Beriicksichtigung der unterschiedlichen Bediirfnisse, Verhaltens- und Sichtwei-
sen etc. von Frauen und Madnnern bei der Aufgabenlosung (z. B. unterschiedliche
Ansprache der beiden Geschlechter durch Werbung),

e Bearbeitung in Genderteams geschehen.

Die betrieblichen Projektauftrige konnen mit zusétzlich zu bearbeitenden Frage-
stellungen zur Genderthematik erweitert werden. Anhand eines Beispiels aus dem
Bereich Veranstaltungstechnik soll dies ndher erldutert werden. Als Projekt sollte
eine licht- und tontechnische Ausstattung eines Veranstaltungsraumes durch die
Auszubildenden realisiert werden. Angereichert wurde das Projekt dahin gehend,
dass ein Messestand gestaltet werden sollte. Dort sollten die Auszubildenden ihren
Ausbildungsberuf - fiir beide Geschlechter ansprechend - prédsentieren. Ziel war
es, dass die Auszubildenden sich mit den (geschlechtsspezifischen) Erwartungen an
ihre Berufsrolle auseinandersetzen.

Im Rahmen des Modellprojektes wurde ein Auszubildendenprojekt durchge-
fithrt, das wie folgt konzipiert wurde: Von den Kunden, den Vertriebsstandorten
eines grofen Mobilfunkanbieters, gab es den Auftrag, eine Befragung zur Affinitit
zu Mobilfunkgerédten durchzufiihren. Damit die Auszubildenden sich zudem mit der
Genderthematik beschéftigen konnen, wurde der Kundenauftrag dahin gehend er-
weitert, dass die Auszubildenden die erhobenen Daten auch nach dem Geschlecht
getrennt auswerten sollten. Durch die Beschéftigung mit dem eventuell unterschied-
lichen Kundenverhalten zwischen den Geschlechtern sollten die Auszubildenden fiir
deren Unterschiede sensibilisiert werden.
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In Genderteams sollen Auszubildende gleichberechtigtes Arbeiten erlernen. Durch
die parititische Besetzung der Teams einerseits und durch eine gesteuerte Arbeits-
teilung soll gewéahrleistet werden, dass die Auszubildenden gleichberechtigt in ihren
Teams handeln. Reflexionen iiber Arbeitsweise, Entscheidungsfindung etc. sollen
auf Ungleichbehandlungen der Geschlechter aufmerksam machen.

Zu b) 0Ob und wenn ja: Wie kann fachliches Grundlagenwissen in Projekten vermit-
telt werden?

Wichtig erscheint die Kldrung, ob mit der Ausbildungsmethode ,Projekt” Grund-
lagenwissen von den Auszubildenden selbst angeeignet werden kann/muss oder ob
dieses im Vorfeld bzw. wiahrend eines Projektes durch die Berufsschule etc. vermit-
telt werden sollte. In der Fachliteratur werden drei Formen von Projektarbeit un-
terschieden, die unterschiedliche Schwerpunktsetzungen in Bezug auf Erwerb bzw.
Anwendung von Grundlagenwissen in Projekten haben (Eyerer 2000).

Tabelle 1: Erwerb oder Anwendung von Grundlagenwissen

. Problemorientierter Explorativer
Problemldsung
Lernprozess Lernprozess
Zweck des Projektes L6sung eines Problems Lernen bei der Losung der | Initiierung von Lernen, um
Problemstellung ein Problem I6sen zu kdnnen
Lernziel aufgabenorientierte Aus- Transfer des theoretischen selbststandige Aneignung
einandersetzung mit einem | Wissens auf ein konkretes von Grundlagenwissen, um
fachlichen Problem Problem ein Problem zu l6sen
Qualitdt der Losung hoch mittel nicht bestimmbar

Eine pauschale Beantwortung, ob Grundlagenwissen im Vorfeld eines Projektes ver-
mittelt werden sollte, wird also durch den Projektzweck bestimmt. Dariiber hinaus
beeinflussen folgende Faktoren die Beantwortung:

e Die Lernziele: Was mdchte der Ausbilder bzw. die Ausbilderin erreichen?

e Der Zeitumfang: Wie viel Zeit steht mir zur Verfiigung? Kann der selbststindige
Wissenserwerb zeitlich ermoglicht oder sollte komprimiert in Form eines Lehr-
gangs Wissen vorab vermittelt werden?

e Die Lernvoraussetzungen: Sind die Auszubildenden so selbststindig, dass sie
neben einer komplexen Aufgabenstellung ihr Lernen selbst organisieren konnen?

e Die Qualitdtsanforderungen: Sind externe Kundenanforderungen zu erfiillen?

Ausbilder/-innen miissen also entscheiden, ob eher die Problemlésung oder mehr

das Lernen im Projekt im Vordergrund stehen sollte.
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Zu ¢) Welche Kompetenzen konnen mithilfe von Projektarbeit vermittelt werden?

Die Ausbildungsordnungen zu den IT-Berufen enthalten explizit in ihren jeweiligen
Fachqualifikationen die Planung und Durchfiihrung von Projekten sowie deren Kon-
trolle und Qualitdtssicherung (Ausbildungsordnung IT-System-Kaufmann/-frau §§ 16
[1] Nr. 10; Ausbildungsordnung Informatikkaufleute § 22 [1] Nr. 8; Ausbildungsord-
nung Fachinformatiker/-in Systemintegration § 10 [4] Nr. 10 bzw. Fachinforma-
tiker/-in Anwendungsentwicklung § 10 [2] Nr. 10 und Ausbildungsordnung IT-Sys-
tem-Elektroniker/-in §4 [1] Nr. 10). Die unterschiedlichen Schwerpunktsetzungen
der Projekttétigkeiten (Projektkontrolle etc.) bei den einzelnen Ausbildungsberufen
sind dabei zu beachten.

Mit Projekten konnen neben fachlichen Kompetenzen auch Methoden- und so-
ziale Kompetenzen von Auszubildenden entwickelt werden, die unter Punkt 3 in der
jeweiligen Kernqualifikation der Ausbildungsberufe als Arbeitsorganisation und Ar-
beitstechniken zusammengefasst werden (Informieren und Kommunizieren; Planen
und Organisieren und Teamarbeit).

Projekte bieten sich sehr gut an, die unterschiedlichen Kompetenzauspriagun-
gen der Auszubildenden bezogen auf einen bestimmten Zeitpunkt zu erfassen und
zu beurteilen. Werden im Laufe der Ausbildung zu unterschiedlichen Zeitpunkten
Projekte durchgefiihrt, so konnen Ausbilder/-innen die Kompetenzzuwichse ihrer
Auszubildenden messen.

2.3 Projektformen
Projekte lassen sich unterschiedlich in den Aushildungsalltag integrieren:

Abbildung 1: Projektformen

Projekte in der Ausbildung

|
v v v

Mitarbeit
Lernprojekte in betrieblichen
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Arbeitspaketen Abschlussprifung
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Die unterschiedlichen Formen der Integration von Projektarbeit und ihre Notwen-
digkeit soll im Folgenden kurz erldutert werden.

In Lernprojekten sollte der Schwerpunkt auf Techniken und Instrumenten der
Projektplanung und der Zusammenarbeit im Team liegen. Der Projektauftrag sollte
an bereits bekannte fachliche Ausbildungsinhalte ankniipfen, damit der Fokus ein-
deutig auf dem Projektmanagement liegt. Das Arbeiten im Team, die Planung und
Organisation eines Projektes sowie die fristgerechte Bearbeitung von Arbeitspaketen
beansprucht in der Regel die Auszubildenden vollkommen, sodass eine nicht zu
problemlastige Aufgabenstellung gewihlt werden sollte. Da die Berufsschule hédu-
fig erst sehr spét — erst im dritten Ausbildungsjahr — auf die Instrumente des Pro-
jektmanagements eingeht, die Auszubildenden aber bereits in betriebliche Projekte
einbezogen werden, ist ein frithzeitiges Kennenlernen von Projektarbeit besonders
wichtig. Sie sollte deshalb friihzeitig in die Ausbildung integriert werden und nicht
erst kurz vor der betrieblichen Abschlussarbeit der Auszubildenden! Lernprojekte
(sie werden in der Literatur auch als Werkstattprojekte bezeichnet) bieten einen
padagogischen Schonraum zum Lernen. Daher sollten Auftrige gewédhlt werden,
die noch Spielrdume lassen, aber nicht Anlass bieten, zum ,Spielobjekt” fiir die
Auszubildenden zu werden. Es besteht sonst die Gefahr, dass bei ausschlieflich fiir
Ausbildungszwecke durchgefiihrten Projekten die Auszubildenden die Motivation
verlieren, Qualitdtsstandards und Termine einzuhalten.

Die Mitarbeit in realen betrieblichen Projekten (Kundenauftrdgen) schult die
Auszubildenden in ihrer beruflichen Handlungskompetenz, Arbeitspakete systema-
tisch abzuarbeiten. Dabei konnen sie bereits am Vorbild lernen, ndmlich wie z. B. ein
erfahrener Mitarbeiter bzw. eine kompetente Mitarbeiterin Kundengespréche fiihrt,
Arbeit organisiert, Sitzungen moderiert etc. Die Auszubildenden sollen allerdings
die Mitarbeiter/-innen nicht nur begleiten, sondern in das Projekt involviert werden.
Neben dem Lernen am Vorbild sollten auch Informationen zu vor- und nachgela-
gerten Prozessen vermittelt werden. Die Ubernahme von Aufgaben im Rahmen des
Projektes schult die Verantwortung, qualitativ hochwertige Produkte in der zur Ver-
fiigung stehenden Zeit zu erstellen. Fiir das Lernen am Kundenauftrag wurden Stu-
fen der Mitwirkung von Auszubildenden mit unterschiedlichem Ausbildungsstand in
den einzelnen Phasen eines Kundenauftrages (von der Akquise bis zur Fakturierung)
beschrieben (Hahne 2003, S. 37). Dies reicht von Hilfen und Handreichungen bei
niedrigem Ausbildungsstand bis zur vollstdndigen Durchfiihrung eines Kundenauf-
trags. Bei Wirtschaftsprojekten sind andere finanzielle Rahmenbedingungen und
Risiken vorhanden, sodass in der Realitit die Verantwortung nur bedingt einem
Auszubildenden bzw. einer Auszubildenden fiir Arbeitspakete bzw. Teilprozesse
iibertragen werden kann. Die Auszubildenden sollten jedoch nicht nur in der Durch-
fiihrungsphase eines Projektes mit der Bearbeitung von Arbeitspaketen beauftragt,
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sondern auch in der Akquise, Planung, beim Abschluss und der Auswertung mit
(Teil-) Aufgaben betraut werden.

Abschlussprojekte (Priifungsprojekte) sollen durch den bzw. die Auszubil-
dende selbststindig bearbeitet und dokumentiert werden. Daher ist es notwendig,
dass in der Ausbildung die Abwicklung von Projekten eingeiibt wurde. Gerade die
IT-Abschlusspriifung stellt immense Anforderungen an die Auszubildenden, sodass
Planungsinstrumente eines Projektes, Erstellung einer Dokumentation, Prdsenta-
tion und Fiihrung eines Fachgesprdchs im Rahmen der Ausbildung durch geeignete
Ausbildungsmethoden vermittelt werden miissen. In unseren Handreichungen zur
Priifungsvorbereitung finden sich dazu weitere Hinweise.

2.4 Projektphasen

In der Fachliteratur werden verschiedene Phasenmodelle fiir Projekte angeboten.
Diese sind in der Regel auf das jeweilige zu bearbeitende Problem abgestimmt. Fiir
System-(Software-)Entwicklungsprojekte gibt es bereits in der Praxis bewéhrte und
definierte Vorgehensweisen (Prototyping-Modell etc.). Bei solchen Ausbildungspro-
jekten sollte die Wahl einer Vorgehensweise besprochen und von den Auszubilden-
den begriindet werden. Ausfiihrliche Hinweise zu den einzelnen Modellen finden
sich im Internet unter www.projekthandbuch.de (letzter Zugriff am 02.06.2007). In
der Handreichung wird auf das Fiinf-Phasen-Modell (siehe Abbildung 2) zuriickge-
griffen, das auf samtliche IT-Projekte angewandt werden kann.

Abbildung 2: Phasen eines Projektes

Projektphasen
Vorfeld -~ = Entwicklung von Projektideen
= Problemanalyse
= Entscheidung
— = Definition der Projektziele
Definition EE—

= Formulierung des Projektauftrags
= Aufbau einer Projektorganisation
= Kick-off

= |dentifizierung der Arbeitspakete
= Projektstruktur- und Ablaufplan
Planung ——» m Kapazittsplan

= Kostenplan

= Qualitatsplan

Durchfiihrung ———————» m Umsetzung der Projektplane (Controlling)

= Prasentation
Abschluss ——» m Abnahme
= Abschlussbericht
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Anhand dieser Phaseneinteilung werden im Folgenden die Aufgaben von Ausbil-
der/-innen und Auszubildenden beschrieben.

3 Vorbereitungsphase

3.1  Aufgaben des Ausbilders bzw. der Ausbilderin im Vorfeld
von Auszubildendenprojekten

Im Vorfeld eines Projektes sind von den Ausbilder/-innen vielfdltige Aufgaben zu
erledigen: Projekte in der IT-Ausbildung miissen einerseits lernforderlich gestaltet
werden, andererseits den realen Bedingungen eines IT-Projektes (Zeitdruck, Res-
sourcenknappheit) méglichst nahekommen. Generell miissen sich Ausbilderinnen
und Ausbilder in der Konzeptionsphase Gedanken zu folgenden Fragestellungen der
anstehenden Projektarbeit machen:

1. Wie kénnen Projektauftrage gewonnen werden?

2. Welche Lerngruppe soll in welchem Ausbildungsabschnitt ein Projekt durchfiih-
ren?

3. Was gilt es im organisatorischen Bereich zu beachten? Wie viel Zeit kann flir das
Projekt eingeplant werden?

4. Welche méglichen Projektschwerpunkte gibt es, welche Handlungsformen (Er-
kundung, Befragung etc.) sollten eingesetzt werden und welche Materialien, Me-
dien bzw. Schulungen werden benétigt?

5. Wie konnen die Auszubildenden in die Projektplanung einbezogen werden?

Im Folgenden wird in den Unterkapiteln auf die einzelnen Fragestellungen einge-
gangen.

3.1.1 Gewinnung eines geeigneten Projektauftrages

Die Ausbilder/-innen miissen eine fiir den Ausbildungsstand angemessene Problem-
stellung finden. Deshalb miissen sie vielfidltige Kontakte im Betrieb pflegen, um auf
interessante Problemstellungen zu stoB3en. In Kapitel 2.2 wurde bereits auf mogliche
Projektthemen eingegangen. In dieser Phase konnen Auszubildende eingebunden
werden. Aber in der Regel planen und organisieren zunédchst die Aushilder/-innen,
um Projektarbeiten realisieren zu konnen.

Um vor unangenehmen Uberraschungen bewahrt zu werden, sollte bereits vor
der eigentlichen Projektdefinition eine Risiko- und Machbarkeitsanalyse durchge-
fiihrt werden. Die darin enthaltene Interessenanalyse ist wichtig, um Widerstinde
und Verbiindete im Unternehmen aufzuspiiren. Typische Projektrisiken sind (in An-
lehnung an Friedrich-Ebert-Stiftung 1997):
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e Konflikte in der Projektgruppe,

e Widerstinde im Betrieb gegen Ausbildungsprojekte,

e unklare Zielvorstellungen zwischen Ausbildung und Auftraggebenden,
e unvorhergesehene Kosten,

e Terminiiberschreitungen,

e Planungsfehler,

e Qualitdtsméngel.

In der Risikoanalyse miissen die Risikofaktoren von den Ausbilder/-innen entdeckt
und bewertet werden. Durch Vorgespridche im Betrieb konnen die Ausbilder/-innen
Informationen iiber den Zeitbedarf, Materialien und Produktanforderungen gewin-
nen. Damit kdnnen sie besser einschitzen, mit welchen Auszubildenden sie das
Projekt realisieren konnen.

3.1.2 Bestimmung der Lerngruppen
Projektgruppen sollten zur besseren Koordinierung maximal acht Auszubildende
angehoren (Rieleit 1992, S. 74), was sich in klein- und mittelstdndischen Unterneh-
men mit geringen Auszubildendenzahlen kaum realisieren ldsst. Durch Zusammen-
fassung von Auszubildenden aus unterschiedlichen Lehrjahren und Berufsfeldern
konnte ein groeres Projektteam entstehen. Natiirlich bestimmt der Projektumfang
die GrofBe des Projektteams.
Projektarbeit beansprucht vielféltige Kenntnisse und Fahigkeiten der Auszubil-

denden. Fiir ein Gelingen muss vorausgesetzt werden, dass die Auszubildenden
e die Arbeit in Gruppen,
e den Umgang mit Texten und Informationen,
e die Protokollierung und Dokumentation von Arbeitsergebnissen und Arbeitspro-

zessen beherrschen (Bastian 1993, S. 243).

Ferner soll die Fahigkeit zum selbststdndigen Arbeiten und Interesse am Projektthe-
ma entwickelt sein. Diese Voraussetzungen bringen die Auszubildenden héufig aus
den allgemeinbildenden Schulen nicht mit. Daher sollten zu Beginn der Ausbildung
zunéchst Lern- und Arbeitsaufgaben eingesetzt werden, um die genannten Féhigkei-
ten sukzessive aufzubauen. Mithilfe von Lern- und Arbeitsaufgaben kénnen schwer-
punktmiBig einzelne Fahigkeiten und Fertigkeiten (Prozessdenken, strukturiertes
Arbeiten) trainiert werden. Projekte bzw. Projektauftrage konnen auch in Lern- und
Arbeitsaufgaben zerlegt werden, sodass die Auszubildenden das Vorgehen in Projek-
ten (von der Planung bis zur Abrechnung) schrittweise im Rahmen der Bearbeitung
dieser Aufgaben erlernen.
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Eine weitere Voraussetzung, um Projekte im IT-Bereich erfolgreich zu bearbei-
ten, ist die Vermittlung der Instrumente des Projektmanagements. Nur so konnen
Auszubildende das Projekt selbststindig planen und steuern. Dazu sollten Visua-
lisierungs- und Moderationstechniken moglichst im Vorfeld vermittelt worden
sein.

Die Ausbildungsrahmenpldne der IT-Berufe weisen die Projektarbeit als
Fachqualifikation aus, die in allen drei Ausbildungsjahren in unterschiedlicher
Intensitdt vermittelt werden soll. Das zweite Ausbildungsjahr wiirde sich fiir einen
Einstieg in die Projektarbeit anbieten, da die fiir Projektarbeit notwendigen Vo-
raussetzungen fiir Gruppenarbeit etc. schon geschaffen sein miissten. Im dritten
Ausbildungsjahr bleibt oft durch vorgezogene Abschlusspriifungen bzw. durch die
Durchfiihrung der anstehenden Abschlussprojekte kaum Zeit fiir die Realisierung
von grofleren Auszubildendenprojekten.

3.1.3 Lerngruppenanalyse des Projektteams

Die Ausbilder/-innen sollten im Vorfeld eine Lerngruppenanalyse durchfiihren, um

festzustellen,

e welche Leistungsunterschiede und Lerntempi im Team vorhanden sind,

e wer von den Auszubildenden welche fachlichen Aufgaben {ibernehmen konnte
bzw. die Ubernahme bestimmter Aufgaben anstrebt,

e welche gruppendynamischen Probleme aus der Bezugsgruppe in die Projekt-
arbeit getragen werden konnten (Aufenseitertum, kulturelle Differenzen, ge-
schlechtsspezifische Rollenverteilungen),

e wer von den Auszubildenden welche sozialen Aufgaben/Positionen in der Pro-
jektgruppe iibernehmen bzw. zugetragen bekommen konnte (Fiihrung, Mitldu-
fer/-in, ,Fachkompetenz®, Clown etc.),

e 0b es schwerwiegende Feindseligkeiten zwischen den Auszubildenden gibt, die
ein Miteinanderarbeiten behindern,

e bei welchen Auszubildenden besondere fachliche oder soziale Mangel auftreten,
die ein Arbeiten in der Gruppe erschweren.

Nach dieser Bestandsaufnahme sollten dann Entscheidungen dariiber getroffen wer-

den,

e 0b leistungshomogene oder -heterogene Gruppen gebildet werden sollen,

e 0b Vorgaben zu fachlichen Aufgaben einzelner Auszubildenden gemacht werden
(,Sie tibernehmen dieses Mal nicht die Programmierung, sondern kiimmern sich
um das Design®),

e 0b mit der Zusammenstellung der Teams beispielsweise auch padagogische Maf3-
nahmen wie die Integration von AuBenseiter/-innen verfolgt werden und wie
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diese entsprechend begleitet werden miissen (z.B. Verteilung von besonderen
Aufgaben an Aulenseiter/-innen, mit denen diese sich profilieren kénnen),

e ob einzelne Auszubildende bei bestimmten Gruppenkonstellationen aufgrund
ihrer Position innerhalb der Gruppe sich nur ungeniigend einbringen kénnen
und wie diese zu stdrken sind (z. B. Trennung von mehreren dominanten Aus-
zubildenden),

e ob in Konflikt stehende Auszubildende miteinander arbeiten sollen oder eine
andere Gruppenkonstellation zu wéhlen ist,

e wie einzelne Auszubildende geférdert werden konnen, sodass sie in der Gruppe
integriert werden,

e wie geschlechtsspezifisches Verhalten aufzubrechen ist.

So kénnen Vorgaben entwickelt werden, welche die Arbeitsteilung, Gruppenzusam-
mensetzung, Kommunikation des Projektteams steuern sollen. Auch in den Beob-
achtungen der Zusammenarbeit kann der Fokus auf einzelne Problembereiche ge-
legt werden.

3.1.4 Gestaltung der Rahmenbedingungen

Bei der Bildung von Auszubildendenteams miissen unter Beachtung von relevanten

Ausbildungsabschnitten (Priifungsvorbereitung etc.) im Vorfeld Abstimmungen ge-

troffen werden

e mit den Abteilungen (welche bzw. welcher Auszubildende ist wo und wann ein-
gesetzt) beziiglich der Freistellung der Auszubildenden fiir die Projektarbeiten,

e Dbeziiglich der Berufsschulzeiten.

Die Auszubildenden miissen fiir die Projektarbeit freigestellt werden. Diese Freistel-
lung muss sich nicht immer {iber einen zusammenhédngenden Zeitraum erstrecken,
aber die Auszubildenden sollten in diesen Zeiten von der Arbeit in der Linienorga-
nisation befreit sein.

Gehoren Projekte noch nicht zum normalen Ausbildungsgeschehen oder wer-
den mitbestimmungspflichtige Themen behandelt, miissen die betrieblichen Mithe-
stimmungsgremien (Jugend- und Auszubildendenvertretung, Betriebsrat etc.) friih-
zeitig informiert und deren Einwilligung eingeholt werden. Arbeitsrechtliche und
Sicherheitsbestimmungen (z.B. vorherige Belehrungen etc.) sind gleichermafen
einzuhalten. Viele Téatigkeiten bzw. Projekte von IT-Fachkréften betreffen Bereiche
(z. B. Schulungen fiir Mitarbeiter/-innen, Geschéftsprozessmodellierung), die gemaf
Mithestimmungsgesetz zustimmungspflichtig sind.

In jedem IT-Projekt sollte vorab eine Interessenanalyse durchgefiihrt werden.
Es gilt zu sondieren, wer welche Interessen bei dem Projekt verfolgen konnte bzw.
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welche Befiirchtungen bei Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen durch ein innovatives
Ausbildungsprojekt ausgelost werden konnten. So sollen die eventuellen Bremser
und Befiirworterinnen ausgemacht werden und die notwendige Riickendeckung bei
den Verantwortlichen der betroffenen Abteilungen fiir die Projektarbeit eingeholt
werden. Dies gilt es insbesondere dann auszuloten, wenn die Ausbildungsabteilung
fiir die Erhohung der unternehmenseigenen Ausbildungsbereitschaft in ihren Ab-
teilungen werben méchte. Gerade bei Projekten, die eine Analyse und Modellierung
von Geschiftsprozessen beinhalten, konnen Bedenken bei vielen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern dahin gehend bestehen, dass die Ergebnisse zu Rationalisierungs-
mafBnahmen und Personalabbau fiihren.

Im Planungsvorfeld sollten sich die Planenden mit den Interessen oder Wider-
stinden des Projektumfelds auseinandersetzen. Folgende Fragestellungen erleich-
tern die Analyse (siehe auch Herzer u.a. 1997, S. 104):

e Wer muss unbedingt einbezogen werden? Wie kann das realisiert werden?

e Wer ist am Erfolg oder an dem Misserfolg des Projektes interessiert? Wie kénnen
die Skeptiker/-innen fiir das Projekt gewonnen werden?

e Wer hat welchen Einfluss auf das Geschehen? Welches sind die formellen Vor-
gesetzten, welches sind die informellen Meinungsmacher? Wie sind sie einzube-
ziehen?

e In welches Umfeld ist das Projekt eingebettet? Welche Gremien etc. miissen ein-
gerichtet werden? Wie muss die Informationsarbeit organisiert werden?

Ferner sollten hier die weiteren Ansprechpartner/-innen benannt werden, die fiir
Fachfragen zur Verfiigung stehen. Die Form der Kommunikation (Gespréchsleitfa-
den) und die Art der Informationen, die von den Ansprechpartner/-innen eingeholt
werden konnen, sollten ebenfalls geklart werden.

3.2  Einbeziehung der Auszubildenden im Vorfeld

Auszubildende bearbeiten einen vorgegebenen Projektauftrag oder aber suchen sich
eigenstdndig ein Projekt (,offenes Projekt®). Wiahlen Auszubildende selbst ein Pro-
jektthema, konnen kreative, gestalterische und soziale Potenziale bei Auszubildenden
erkannt werden. Die Projektidee und -ausfithrung wird den Auszubildenden iiber-
lassen. Meistens trifft der Ausbilder bzw. die Ausbilderin die Auswahl, da er bzw. sie
in der Regel die Komplexitdt und zeitlichen Ressourcen besser als die Auszubilden-
den einschétzen kann. Zudem haben Ausbilder/-innen innerbetriebliche Kontakte
bzw. kennen Entwicklungen in ihren Betrieben, sodass sie Projekte anstofen kon-
nen. Kommen die Auszubildenden mit einer Projektidee zu einer Ausbilderin bzw.
Ausbilder, sollte ernsthaft gepriift werden, ob sich dieses Projekt nicht in die Ausbil-
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dung integrieren ldsst. Die Auszubildenden scheinen ein Thema gefunden zu haben,
was sie brennend interessiert und bearbeiten mochten. Nicht jede Projektidee wird
sich jedoch eignen oder realisieren lassen oder kann mit den jeweiligen erreichten
Ausbildungsstand der Auszubildenden bearbeitet werden. Mit den Auszubildenden
sollte dann gemeinsam diskutiert werden, inwieweit sich das Thema bearbeiten lisst.
Das bedeutet, dass die Auszubildenden von Anfang an in das Projekt involviert sind.

4 Phase ,Projektdefinition”
4.1 Aufgaben der Ausbilder/-innen wahrend der Projektdefinition

4.1.1 Vorstellung der Projektskizze

Die Ausbilderin bzw. der Ausbilder sollten zunéchst die Rahmenbedingungen und
das zu losende Problem des Projektes (Zeitumfang, Art des Projektes, Inhalt, Ziele,
Beteiligte, Auftraggebende) in einer Kick-off-Sitzung darstellen. Hier gilt es Motiva-
tion bei den Auszubildenden aufzubauen, die fiir eine langer andauernde Projekt-
arbeit notwendig ist. Wichtig ist das ,Warum® zu kldren, denn die Griinde fiir das
eigene Tun zu kennen macht 80% der Motivation aus (Buckert 2006, S. 63): Was
soll demnach mit dem Projekt erreicht werden? Welchen Nutzen bringt es fiir das
Unternehmen? Welche Zusammenhédnge bestehen zwischen dem Projekt und der
spateren Arbeitstétigkeit? Welchen Nutzen haben die Auszubildenden, sich in einer
Projektarbeit zu engagieren? Straka (2003, S. 118) weist ausdriicklich darauf hin,
dass die Bereitschaft, etwas zu lernen, sich aus der Wichtigkeit, die ein Individuum
einem Sachverhalt (Aufgabenstellung, Situation, Lerninhalt) beimisst, und der Erwar-
tung, zu diesem Sachverhalt eine bedeutungsvolle Beziehung herstellen zu konnen,
zusammensetzt. Ein alleiniger Verweis auf die Ausbildungsordnung reicht nicht, um
entsprechend Motivation aufzubauen. So werden insbesondere weibliche Auszubil-
dende dadurch motiviert, dass die Praxisrelevanz und der Bezug zur Arbeitswelt
herausgestellt werden (Baur/Marti 2000, S. 43).

Im Rahmen der Projektvorstellung sollte der Ausbilder bzw. die Ausbilderin
die Ausbildungsziele, also die Lernziele, welche mit dem Projekt verfolgt werden,
genau definieren. Die Ausbilder/-innen sollten jedoch nicht bereits die Projektziele
detailliert nennen und den Projektablauf skizzieren, denn das ist Aufgabe des Azubi-
Projektteams in der Planungsphase. In der Kick-off-Veranstaltung sollten weiterhin
folgende Aspekte besprochen werden (siehe auch Buckert/Kluge 2006, S. 65):

e Beschreibung des Endzustands (mit Erfolgsbeschreibungen und positiven Ge-
fiihlsduBerungen verkniipft),

e Bestimmung und Schilderung des Projektumfeldes und der Zeitschiene (Meilen-
steinsetzung),
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e Einbindung des Projektes in den Aushildungsalltag (wie viel Zeit steht den Auszu-
bildenden wann zur Verfiigung, um am Projekt zu arbeiten, wann sind Aufgaben
in der Linienorganisation zu erledigen),

e Aufnahme von Vorbehalten, Fragen etc. der Auszubildenden zum Projekt,

e Bestitigung der vorgestellten Ideen durch Auszubildende (Akzeptanz).

Wichtiger Bestandteil der Sitzung sollte auch die Kldrung der Rolle der Ausbil-

der/-innen wihrend des Projektes sein. Insbesondere sollte auf folgende Aspekte

eingegangen werden:

e Kompetenzverteilung zwischen Azubi-Projektleitung und Ausbilder/-innen (Mei-
lensteinabnahme etc.),

e Anforderungen an die Arbeitsteilung,

e Form des Informationsaustauschs (Ordnerzugriff, gemeinsames Forum, Teilnah-
me an Sitzungen),

e Anforderungen an die Projektdokumentation und an das Lerntagebuch’,

e Beurteilungskriterien fiir die Projektarbeit,

e Formen und Zeitpunkte der Krisenintervention.

Diese Kick-off-Sitzung sollte in einer angenehmen Atmosphére stattfinden, um die
Auszubildenden auf diese Phase einzustimmen. Eine Informationsmappe zum Pro-
jekt und den von den Ausbilder/-innen gesteckten Rahmenbedingungen sollte den
Auszubildenden zur Verfiigung gestellt werden.

4.1.2 Zusammenstellung der Auszubildendenteams
In groBeren Unternehmen konnen komplette Ausbildungsgruppen eines Jahrgangs
oder ausgewdihlte Auszubildende ein Projekt bearbeiten, wihrend in klein- und mit-
telstindischen Unternehmen fiir Projekte in einem gréferen Team Auszubildende
aus verschiedenen Berufen und Jahrgingen zusammengeholt werden miissten.
Viele Abstimmungsarbeiten mit anderen Abteilungen, Ausbilder/-innen sind vorzu-
nehmen. In der Regel wird im Vorfeld der verantwortliche Ausbilder bzw. die ver-
antwortliche Ausbilderin dies erledigen miissen. Vorteil bei der Auswahl von berufs-
feldiibergreifenden Auszubildendenteams ist, dass das Projektteam nach fachlichen
Kompetenzen der einzelnen Auszubildenden zusammengestellt werden kann.
Konnen die Auszubildenden aus einem Pool ausgewédhlt werden, so kann die
Zusammenstellung der Auszubildendenteams wie folgt vorgenommen werden:
a) Vornahme der Zusammenstellung durch den Ausbilder bzw. die Ausbilderin,
b) eigene Zusammenstellung der Teams durch Auszubildende,

1 Auf die Fiihrung eines Lerntagebuchs wird im Kapitel 4.1.4 eingegangen.
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¢) Zusammenstellung der Teams durch Azubi-Gruppensprecher/-innen,
d) zufillige Zusammenstellung durch Auslosung etc.,
e) Bildung geschlechtshomogener Gruppen bzw. Genderteams.

Zu a) Die Zusammenstellung der Teams durch Ausbilder/-innen ermdoglicht, dass so-
ziale sowie lernrelevante Aspekte beriicksichtigt werden kénnen. Die Auszubilden-
denteams konnten entweder nach fachlichem Kénnen (Programmiererin und Web-
designer) dhnlich wie in Projekten der freien Wirtschaft oder nach lernrelevanten
Aspekten zusammengestellt werden. Die Aufgabenverteilung erfolgt entsprechend
dem Lernbedarf. Dabei sind Lernprojekte zu préaferieren, damit alle Auszubildenden
von der Projektarbeit profitieren.

Zu b) Stellen die Auszubildenden eigene Teams zusammen, erhalten Ausbilder/-innen

Informationen dariiber,

e wer mit wem gerne zusammenarbeitet,

e wer die Fithrung bei solchen Auswahlverfahren tibernimmt,

e wer unbeliebt, unbeachtet oder aufgrund von sozialen Hemmungen ,,iibrig” bleibt,

e wer sich weniger aus thematischen Griinden einer Gruppe anschlief3t, sondern
die Gruppenwahl von der Attraktivitdt der Gruppenzusammensetzung abhingig
macht.

Im Anschluss an eine solche Gruppenarbeit kann mit den Auszubildenden diskutiert
werden, ob die Teamauswahl aufgrund personlicher Beziehungen auch in Arbeits-
beziehungen zum Tragen kommen sollte.

Zu c)Wird die Zusammenstellung der Projektteams durch die Gruppensprecher/-innen
vorgenommen, konnen die Ausbilder/-innen dhnlich wie in Sportteams Aufschluss
iiber Peer-Einschdatzungen der Leistungsfihigkeit einzelner Auszubildenden (die
~Besten” werden zuerst gewahlt) und soziale Rangfolge (welche Gruppe nimmt die
Unbeliebten) erhalten.

Zu d) Bei zufillig zusammengestellten Teams ist speziell in der Anfangsphase inte-
ressant, wie Auszubildende auf das Team oder einzelne Teammitglieder reagieren.

Zu e) Die Bildung geschlechtshomogener Gruppen bietet sich insbesondere an, wenn
die Erfahrungen von Frauen und Méinnern aufgespiirt werden sollen. Die unter-
schiedlichen Wahrnehmungen kénnen dann in einem anschlieBenden Plenum kont-
rastierend gegeniibergestellt werden (Baur/Marti 2000, S. 40). In Genderteams kann
das gleichberechtigte Miteinander eingeiibt werden.
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Ein Azubi-Projektteam sollte nicht nur nach fachlichen Aspekten ausgewéhlt
werden, denn alle Auszubildenden sollen die Projektarbeit kennenlernen und
entsprechende Fihigkeiten und Fertigkeiten erwerben. Das bedeutet, dass auch
Auszubildende, die Méangel in ihren fachlichen, arbeitsmethodischen und sozialen
Féahigkeiten und Fertigkeiten aufweisen, in Projektaktivititen involviert werden.
Demnach wird in Auszubildendenprojekten auch das soziale Miteinander, also die
Erweiterung von personlichen und sozialen Kompetenzen, eine Zielsetzung sein.
Je stirker die Forderung sozialer Kompetenzen angestrebt wird und je mehr Kon-
flikte bei der Bearbeitung zu erwarten sind, desto leichter sollte der Schwierig-
keitsgrad der Projektaufgabe sein.

Bei Projekten konnen sich leistungsschwéchere Auszubildende héufig nicht er-
gebnisorientiert in das Projekt einbringen: Sie {ibernehmen dann Ergebnisse der
Leistungsstirkeren, ohne selbst am Erkenntnisprozess beteiligt zu sein. Sie fiihren
Anweisungen ihrer Teamkollegen/-innen aus, ohne die dahinterstehenden Pro-
zessabldufe nachvollziehen zu konnen. Die in Gruppenarbeit gesetzten Erwartun-
gen, dass die Leistungsschwicheren von den Leistungsstirkeren lernen, bestitigen
sich also nicht immer (Koch 1999, S. 129ff)). Es muss im Rahmen von Projekten
seitens der Ausbilder/-innen darauf geachtet werden, inwieweit alle Auszubildenden
Lernerfolge erzielen. Es muss vorher mit den Projektteams besprochen und Akzep-
tanz geschaffen werden, dass besonderer Wert auf die Lernerfolge jedes Einzelnen
bzw. jeder Einzelnen und insbesondere die Gruppenleistung gelegt wird.

Werden Fremdauftrige abgearbeitet, spielen allerdings nicht nur lerntheo-
retische Aspekte eine Rolle. Ebenso muss die termin- und qualitdtsgerechte Abgabe
der Arbeit sichergestellt werden.

4.1.3 Bestimmung der Verantwortungsteilung zwischen Ausbilder/-innen und Auszubildenden
Die Projektleitung in Wirtschaftsprojekten tragt die Verantwortung fiir das Erreichen
der Projektziele im Rahmen des geplanten Budgets und besitzt daher in der Regel
umfangreiche Befugnisse. Sie wahlt u.a. die Projektmitglieder aus und ist ihnen
gegeniiber weisungsbefugt. Es diirfen gegen den Willen der Projektleitung keine
Mitarbeiter/-innen in das Projektteam eingestellt werden. Im Zweifelsfall liegt die
alleinige Entscheidung bei der Projektleitung, allerdings sollte bei Entscheidungen
das Konsensprinzip im Team herrschen.

In Ausbildungsprojekten tibernimmt in der Regel die Ausbilderin bzw. der Aus-
bilder die Projektverantwortung, allerdings iibergibt die ausbildende Person Teilver-
antwortlichkeiten an die Auszubildenden als Projektsprecher bzw. -sprecherinnen.
Daher miissen die Entscheidungskompetenzen, Zustindigkeiten (Vertretung) und
der Verantwortungsumfang der Projektverantwortlichen im Auszubildendenteam
genau bestimmt werden:
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¢ Wie gehen die Teams mit Konflikten um (z. B. wenn ein Teammitglied die Arbeit
nicht erledigt oder unzuverléssig ist)? Wann soll der Ausbhilder bzw. die Ausbil-
derin eingeschaltet werden?

e Welche Sanktionsmoglichkeiten bestehen fiir die Gruppe? Kénnen Teammitglie-
der aus der Projektgruppe seitens der Auszubildenden ausgeschlossen werden?

e In welchem MafBe ist der bzw. die Projektverantwortliche fiir das Projektteam
verantwortlich?

e Konnen Weisungen an andere Auszubildende durch die Projektsprecher/-innen
erteilt werden? Konnen die Projektsprecher/-innen die anfallenden Arbeiten ver-
teilen? Welche Befugnisse haben sie (Anordnung von Mehrarbeit etc.)?

e Wie weit gehen die Entscheidungsbefugnisse der Azubi-Projektleitung, z. B. iiber
Projektumfang, Redigieren von Projektzielen oder Anderung der Projektpline?

e Wie werden Entscheidungen im Projektteam getroffen? Haben die Ausbil-
der/-innen ein Vetorecht?

Durch die Teilnahme an den Meilensteinsitzungen konnen die Ausbilder/-innen
Einfluss auf Planungsdnderungen, methodisches Vorgehen im Projekt etc. nehmen
und den Arbeitsstand kontrollieren. Die Steuerung und Kontrolle von Projekten ist
primér eine Aufgabe von Fiihrungskriften, die nur bedingt durch Auszubildende
auszufiihren ist. Es wird sich jedoch nach der Art des Projektes richten (Lernprojekt
oder Losung einer konkreten betrieblichen Aufgabe), inwieweit die Ausbilder/-innen
eingreifen. Nichtsdestotrotz bleibt es Aufgabe der Ausbilder/-innen, bei gravieren-
den Fehlentwicklungen zu intervenieren. Die Teilung der Verantwortlichkeiten koénn-
te wie folgt aussehen:

Tabelle 2: Verantwortungsteilung zwischen Ausbilder/-innen und der Azubi-Projektleitung

Aufgaben Projektleitung

Ausbilder/-innen

Auszubildendenprojektleitung

Projektfindung

Vorgesprache im Betrieb, Entwicklung

eigener Ideen, Aufgreifen von Auszubil-

dendenideen

Teilweise, je nach Grad der Einbindung

Entwurf einer Projektskizze

Festlegung des Zeitraums,
Lernziele

Einbindung von Auszubildenden ist
maglich

Durchfiihrung einer Risiko-
und Machbarkeitsanalyse

Interessenanalyse,
Lerngruppenanalyse,
Kontaktaufnahme zu Verantwortlichen

Méglich
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Aufgaben Projektleitung

Ausbilder/-innen

Auszubildendenprojektleitung

Abstimmung der Projektziele
mit den Auftraggebern

Kontaktaufnahme, Klarung des Lern-
charakters eines Ausbildungsprojektes
mit den Auftraggebenden, Abnahme des
Projektantrags

Zieldefinition, Formulierung von Nicht-
zielen, Abgrenzungen zu anderen Pro-
jekten, Durchfiihrung der Abstimmungs-
arbeiten, Formulierung des Projektantrags

Zusammenstellung des Pro-
jektteams

Siehe hierzu Kapitel 4.1.2

Leitung des Planungspro-
zesses

Abnahme von Entscheidungen der Azu-
bis bezliglich Qualitatsplan, Kostenbud-
get, Arbeitsteilung

Planung des Projektes unter Riicksprache
mit dem Ausbilder/der Ausbilderin

Steuerung und Kontrolle des
gesamten Projektverlaufs

Teilnahme an Meilensteinsitzungen, Kon-
trolle (iber Projektverlauf, Einforderung
und Kontrolle von Statusberichten,
Budgetfreigabe

Bedingte Ubernahme der Kontrolle und
Steuerung (je nach Ausbildungsstand)

Fuhrung der Projektmitarbeiter
und -mitarbeiterinnen

Teambildung,

Genehmigung der Arbeitsteilung,
disziplinarische MaBnahmen,
Konfliktmanagement

Teambildung, Kontrolle von Teamregeln,
Einsatzplanung,
Konfliktlésung

Mitarbeit in Teilbereichen

Bei Bedarf

In der Regel

Sicherstellung des Informa-
tionsflusses im Team

Durch Einsicht in den Projektordner, bei
Kommunikationsstérungen: Thematisie-
rung in den Reflexionsrunden

Einrichtung und Flihrung eines Projekt-
ordners bzw. einer Kommunikationsbasis
(Austausch von Dateien etc.),
Moderation von Teambesprechungen

Kontakt zum Auftraggeber

In der Regel Fiihren der Vorgesprache,
Teilnahme an Gesprachen

Vorbereitung und Fiihrung der Gesprache

Prasentation der Projekt-
ergebnisse

Abnahme der Prasentation, Unterstit-
zung der Auszubildenden

In der Regel sollten zu Ubungszwecken
viele Auszubildende in die Prasentation
einbezogen werden.

Sicherstellung der Dokumen-
tation

Setzung von Qualitdtsstandards, Abnah-
me der Dokumentation und des Produkts

Die Dokumentation sollte durch das
gesamte Team bzw. von vorher be-
stimmten Azubis erstellt werden.

In Projekten begleiten Ausbilder/-innen den Lernprozess ihrer Auszubildenden. Sie
miissen iiber den Arbeitsstand und das Gruppengeschehen informiert sein. Wichtig
ist, dass die Aushilder/-innen jederzeit Zugang zu den Projektordnern bzw. -dateien
haben und sich regelmiBig iiber den Projektstand informieren. Nur so kann ungiins-
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tigen Entwicklungen noch entgegengewirkt werden. Also muss im Vorfeld der Projekt-
arbeit gekldrt werden, wie die Riickkopplungsprozesse zwischen Ausbilder/-innen
und dem Azubi-Projektteam bzw. der Teamleitung gestaltet werden sollten.

4.1.4 Organisation des Lernens im Projekt

Die Auszubildenden engagieren sich in Projekten, handeln eigenverantwortlich und
selbststdndig. Das Gruppenergebnis zihlt, die Auszubildenden miissen also im Sinne
der Gruppe agieren. In den Reflexionsgesprachen mit dem Projektteam wird also
eher auf gruppenspezifische Themen oder fachliche Problemstellungen eingegangen
als auf das Lernen jedes/jeder Einzelnen. Aber auch das individuelle Lernen sollte
reflektiert werden.

Die Ausbildungsnachweise bieten in der Regel nur Anhaltspunkte, was gelernt
wurde bzw. Arbeitsschwerpunkt im Projektalltag war. Lernschwerpunkte werden
in den Ausbildungsnachweisen haufig sehr wenig reflektiert, die Tatigkeiten nur
unvollstiandig aufgefiihrt bzw. die Vorgehensweise ungentigend dargestellt. Die Aus-
bilder/-innen bendétigen daher ein Instrument, um die Lernerfolge ihrer Auszubil-
denden nachvollziehen zu kénnen.

Ein Instrument, Lernen im Projekt zu strukturieren und zu reflektieren, sind die
Lerntagebiicher. Die Auszubildenden sollen sich in diesen Tagebiichern mit ihrem
Handeln und Lernen schriftlich auseinandersetzen, offengebliebene Fragen formu-
lieren bzw. ihr Lernen (eingesetzte Lernmittel, Gruppenarbeit) kritisieren. Damit
soll eine Reflexion tiber den Lernstoff angeregt, eine Verkniipfung mit bekanntem
Wissen erreicht und auch das Schreiben angeregt werden. Neben der kognitiven
Auseinandersetzung mit dem Lernstoff konnen Leitfragen zur Gruppenarbeit, zur
personlichen Situation (Einflussfaktoren auf das Lernen) und zur Motivation gestellt
werden, auf die die Auszubildenden in ihren Lerntagebiichern eingehen sollen.

Die Ausbilder/-innen erhalten so Einsicht in Problemlésungsstrategien, den Grad
der Auseinandersetzung mit dem Lernstoff, Arbeitsmethodik, Reflexionsgrad etc.
jedes/jeder einzelnen Auszubildenden, die sie in den Gruppenreflexionen nicht erfah-
ren wiirden. Folgende Leitfragen kénnten im Lerntagebuch beriicksichtigt werden:

Lerninhalte

Was war das Thema bzw. die Aufgabenstellung des Arbeitspaketes/der Lerneinheit? Was konnten/kénnen Sie
lernen? Was muss noch gelernt/vertieft werden?

Was war schon vorher vom Thema bekannt? Gab es neue Arbeits- bzw. Lerninhalte? Wie l&sst sich der neue
Lernstoff mit bereits bekanntem Wissen verkniipfen?

Mit welchen Arbeitsmitteln wurde die Aufgabenstellung bearbeitet? Wurden neue Begriffe, Programme bzw.
Arbeitsablaufe eingeflihrt? Wenn ja, welche?
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d) Sind Inhalte, Teile der Aufgabenstellung unklar geblieben? Wenn ja, formulieren Sie Fragen, die dann den ande-
ren Teammitgliedern bzw. den Ausbilder/-innen gestellt werden kénnen.
e) | Gibt es verschiedene Losungswege? Haben Sie weitere Ideen zur L8sung?

Interesse an der Aufgabenstellung

a) | Konnen Sie sich mit der Arbeitsaufgabe identifizieren? Wollten Sie diese Aufgabe ibernehmen?

b) |Ist die Arbeitsaufgabe eine Herausforderung oder gehort sie bereits zu lhren Routinetétigkeiten?

) | Welche Bedeutung hat die Arbeitsaufgabe/das Arbeitspaket fiir den Erfolg des Projektes?

d) | Wirden Sie sich lieber mit anderen Problemstellungen als der gestellten Arbeitsaufgabe beschaftigen?
e) | Macht lhnen die Bearbeitung der Aufgabenstellung Spal3? Strengt sie Sie an?

Planung von Arbeitsprozessen

a) | Formulieren Sie das Problem (Aufgabe) mit eigenen Worten.

b) Wie nahern Sie sich dem Problem an (Literaturrecherche, Interview, Trial and Error, Problem ist bekannt)?
Konnten auch andere Vorgehensweisen sinnvoll sein?

) | Inwelchen Schritten wollen Sie vorgehen? Wie viel Zeit kalkulieren Sie fir die Bearbeitung ein?

4 Lasst sich die Aufgabe arbeitsteilig [6sen oder bendtigen Sie zusatzliche zeitliche Ressourcen? Wenn ja, warum?
Sind Absprachen zu treffen? Sind Zeitvorgaben einzuhalten?

o Werden zusatzliche Hilfsmittel (Lexika, Fachbiicher, Computer) bendétigt? Sind Gesprache mit Mitarbeiter/-innen
notwendig?

f) | Erstellen Sie gegebenenfalls einen Arbeitsplan oder eine To-do-Liste.

Eigenes Arbeitsergebnis

a) | Wie beurteilen Sie Ihr Arbeitsergebnis? Entspricht es den Qualitatsstandards?
b) | Mussten Sie Fehler beheben? Wie sind Sie dabei vorgegangen?
) | Was ist besser oder schlechter gelaufen, als Sie selbst dachten?
d) | Gab es zusatzliche Effekte?
e) | Wie beeinflusst Ihre Arbeit den Projektfortgang?
Gruppenarbeit
2 Was s.tt').rt Sig an der ngammengrbeit? Gipt es.Verbe.\.sserungsvorschI.ége? Wie gehen Sie mit Stérungen/
Schwierigkeiten um? Sind Sie mit der Arbeitsteilung in lhrem Team einverstanden?
b) | Wie werden Entscheidungen in der Gruppe gefdllt? Kénnen Sie die Entscheidungen so mittragen?
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Werden Absprachen von anderen Teammitgliedern eingehalten? Halten Sie Absprachen ein? Gibt es Blockaden
bei lhrer Arbeit?

d) |Kénnen Sie in die Gruppe Vorschlage einbringen? Werden Ihre Vorschldge aufgegriffen und umgesetzt?

e) | Fuhlen Sie sich in der Gruppe wohl? Kommen Sie mit den anderen Teammitgliedern zurecht?

Reflexion

Welche Schwierigkeiten sind bei der Losung aufgetreten? Welche Ursachen hatten diese Schwierigkeiten? Gibt
es PraventivmaBnahmen, um solchen Problemen vorzubeugen?

b) | Sind Sie mit Ihrer Arbeit zufrieden? Sind Sie mit der Teaml6sung zufrieden?

Was wiirden Sie bei einem nachsten Projekt anders machen (bei der Entscheidungsfindung, Arbeits- und
Zeiteinteilung etc.)?

d Haben Sie etwas Neues gelernt? Mdchten Sie bestimmte Themen vertiefen? Wo sehen Sie Lernbedarf? Was sind

Lernerfolge?

0 Welc.he Rolle haTten Sie im Tgam? Konnten Sie neue Seiten von sich im Team zeigen bzw. welche méchten Sie
im ndchsten Projekt ausprobieren?

f Konnten Sie sich vollstandig in die Arbeit einbringen oder gab es Beeintrachtigungen durch private Probleme,

andere Teammitglieder etc.?

g) | Wer oder was waren Ihre Energiequellen bzw. -rauber in diesem Projekt?

h) | Hat Ihnen die Projektarbeit SpaB gemacht? Was war das Gewinnbringendste fir Sie an dieser Lernform?

Diese Leitfragen konnen zur Orientierung dienen und sind sicherlich auch noch er-
ganzungs- und anpassungsfahig. Die Lerntagebiicher sollten regelméfig reflektiert
werden und eine ausfiihrliche Darstellung der Téatigkeiten, den Zeitaufwand, offen-
gebliebene Fragen und die Beantwortung der o.a. Leitfragen enthalten.

4.1.5 Schulung von Kreativitatstechniken in der Phase Projektdefinition

Um neue Losungswege fiir ihre Projekte zu entwickeln und dabei aus den her-

kommlichen Denkroutinen auszubrechen, sollten Auszubildende problemlésungs-

orientierte Kreativitdtstechniken kennenlernen und anwenden kénnen. Es sind also

nicht kiinstlerische Fiahigkeiten wie Zeichnen, Modellieren etc., die trainiert werden

sollen, sondern solche Fédhigkeiten, die insbesondere kreatives Denken bei der Pro-

blemlosung férdern, wie:

e Flissigkeit (die Fahigkeit, zu einem Problem moglichst viele Ideen und Assozia-
tionen zu entwickeln),

e Flexibilitdt (die Fdhigkeit, sich einem Thema aus verschiedenen Standpunkten
zu ndhern),

e Originalitdt (die Fahigkeit, Denkroutinen zu verlassen und auf ungewdhnliche
oder iiberraschende Ideen zu kommen),

e Elaboration (die Fahigkeit, sich in eine Problemstellung vertiefen zu kénnen),
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e Problemsensitivitit (die Fahigkeit, sich kritisch mit Problemstellungen auseinan-
dersetzen zu konnen) (vergleiche Ausbilder-Handbuch, 5.8.1, S. 4).

Hier bieten sich Methoden wie Brainstorming, Methode 6-3-5 oder morphologischer
Kasten an (Ott 2000, S. 131). Fiir Lernprojekte sollten Problemstellungen gewéhlt
werden, die verschiedene Losungswege beinhalten. Auch wenn die Ausbilder/-innen
bereits eine Losung priferieren, sollten sie doch den Auszubildenden die Mdoglich-
keit geben, sich mit dem Problem auseinanderzusetzen. Die Vor- und Nachteile der
Losungen werden abgewogen, und manchmal tiberraschen Auszubildende mit ori-
ginellen Losungen, auf die ,alte Hasen" nicht gekommen wéren.

4.2 Aufgaben der Auszubildenden in der Phase der Projektdefinition

4.2.1 Wabhl eines Gruppensprechers bzw. einer Gruppensprecherin

In kleineren Projektteams kann die Planung und Steuerung vom Gesamtteam liber-
nommen werden. Es sollte jedoch eine Gruppensprecherin bzw. ein Gruppenspre-
cher berufen werden, die/der als Hauptansprechpartner/-in fungiert. Bei gréfieren
Projekten bietet sich an, formal eine Projektleitung mit Planungs- und Steuerungs-
aufgaben zu installieren. Die Ubernahme einer Funktion des Gruppensprechers bzw.
der Gruppensprecherin im Rahmen eines umfangreichen Projektes stellt immense
Anforderungen an die betreffenden Auszubildenden, denn sie umfasst Fiihrungs-
und Koordinierungsaufgaben, die in dieser Form laut Ausbildungsordnung nicht
gefordert werden.

Mit den Auszubildenden sollte gemeinsam reflektiert werden, was eine gute Pro-
jektleitung auszeichnet und welche Rechte, Pflichten und Befugnisse sie gegeniiber
dem Team hat. Danach sollte erst die Wahl zur Projektleitung erfolgen. In der Regel
werden schnell Gruppensprecher/-innen benannt. Auffallend dabei ist, dass hdufig
méannliche Auszubildende diese Aufgabe iibernehmen, insbesondere dann, wenn sie
mit Présentationsverpflichtungen der Ergebnisse verbunden sind. Frauen halten sich
bei der Wahl zuriick, lehnen die Ubernahme der Funktion bewusst ab oder bestirken
ménnliche Auszubildende (auch leistungsschwichere), diese Aufgabe zu iibernehmen
(Derichs-Kunstmann u.a. 1999). Weibliche Auszubildende tibernehmen dann Fiih-
rungspositionen, wenn sie eine formal hohere Qualifikation als andere Teilnehmer
und Teilnehmerinnen aufweisen und (aus unseren Erfahrungen) sich niemand der
ménnlichen Teilnehmenden fiir die Funktion bewirbt bzw. darauf einlésst.

4.2.2 Festlegung von Gruppenregeln und Kommunikationsstrukturen
Je nach der Entscheidung der Ausbildenden iiber die Zusammensetzung werden die
Projektteams gebildet. In den einzelnen Teams sollten die Auszubildenden schriftlich
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Teamregeln aufstellen, die sich auf Kommunikation, Arbeitsverhalten (z. B. Entschul-
digungspflicht bei Abwesenheit), Pausenregelungen, Berichtswesen (wie werden In-
formationen weitergegeben), Entscheidungsverfahren und Beschlussfahigkeit sowie
Arbeitsorganisation beziehen. Auf diese Vereinbarungen kénnen sich die Ausbilder
und Ausbilderinnen in den Lerngesprachen berufen, wenn es um die Reflexion von
sozialem Verhalten im Team geht. Weiterhin sollte festgelegt werden, wer aus der
Projektgruppe darauf achtet, dass diese Regeln eingehalten werden, und wie bei Re-
gelverstéBen vorgegangen wird. Die Regeln sollten im Plenum vorgestellt und even-
tuell durch Unterschrift bestétigt werden.

4.2.3 Aufgabenspezifische Abwicklung der Phase Projektdefinition

In der ersten gemeinsamen Sitzung des gesamten Projektteams sollte eine nochma-
lige, aber detailliertere Information iiber Auftraggeber und dessen Bedeutung des
Projektauftrages fiir das Unternehmen erfolgen. Die Auszubildenden, welche bereits
in die Vorarbeiten einbezogen wurden, kénnen die Kick-off-Sitzung vorbereiten. Es
sollten moglichst ménnliche wie weibliche Auszubildende mit einbezogen werden,
um bei der Darstellung des Projektes beide Sichtweisen zu beriicksichtigen. In der
Definitionsphase miissen die Auszubildenden die Problemstellung genauer analysie-
ren, Ziele festlegen und einen Projektantrag erstellen. In Auszubildendenprojekten
wird die Teambildung schon vorgezogen, obwohl der Projektantrag noch nicht ge-
nehmigt wurde. Das macht pddagogisch jedoch Sinn, um die gesamte Gruppe an den
Arbeiten zu beteiligen.

Bei groBen Projektgruppen besteht allerdings die Gefahr, dass viele Auszubil-
dende untitig bleiben. Ein zu grof3es Projektteam zu Beginn der Arbeit fiihrt nach De
Marco auch dazu, dass die Arbeitsleistung stagniert (De Marco 1998). Ein kleineres
Team konnte Arbeitspakete aus dieser Phase bearbeiten und in der ersten Sitzung
iber den Ist-Stand informieren.

Weiterhin besteht in dieser Projektphase schnell die Gefahr, dass sehr ober-
flachlich gearbeitet wird, da die Auszubildenden schnell in die Abarbeitung der
Arbeitspakete einsteigen mochten. So werden rasch Projektziele definiert bzw. der
standardisierte Projektantrag ausgefiillt. Eine ausfiihrliche Problembeschreibung
und damit verbunden eine intensive Auseinandersetzung mit der Problematik un-
terbleiben leider haufig.

Einem IT-Projekt muss aber eine Erfassung und Beschreibung des Ist-Zustandes
des betroffenen Unternehmensbereichs/IT-Systems vorausgehen. Bei der Erfassung
des Ist-Zustandes geht es um die Lokalisierung des Problemkreises, seiner Defini-
tion und Beschreibung. So miissen die Auszubildenden die einzelnen Methoden zur
Ist-Stands-Ermittlung, Beschreibung, Analyse und Modellierung bereits beherrschen
oder aber wihrend des Projektes vermittelt bekommen. Es sollten also bei Bedarf
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Unterweisungsphasen eingeschoben werden, in denen die Ausbilder/-innen zielge-
nau auf einzelne Erfassungsmethoden eingehen konnen. Eine eingehende Problem-
analyse ist unumgénglich, um passgenaue Losungen zu entwickeln.

Nach der Problemanalyse erfolgt die Aufstellung der Projektziele, die

e verstiandlich und klar formuliert werden sollten,

e tatsdchlich erreichbar sein sollten,

e positiv formuliert werden sollten,

e objektiv messbar sein sollten,

e keine Losungswege vorwegnehmen sollten (Friedrich-Ebert-Stiftung 1997, S. 17).

Die Ziele sollten Aussagen enthalten zu:

e Was soll geplant und erreicht werden? (Sachziel)

e Bis wann soll alles erreicht werden? (Terminziel)

e Was darf das Projekt insgesamt kosten? (Kostenziel)

Alle Projektziele miissen schriftlich dokumentiert werden, damit eine Verbindlichkeit
der Teammitglieder erreicht wird! Der Prozess der Zielformulierung sollte ebenfalls
dokumentiert werden (z. B. Protokoll zur Zielfindungsveranstaltung), um neben den
Zielen auch deren Entstehung allen Projektbeteiligten mitteilen und begriinden zu
konnen. Es miissen im Rahmen der Zielfindung ferner die Qualitdtsstandards festge-
legt werden, an denen sich die Zielerreichung messen lassen kann, und die Verfah-
rensweisen zur Qualitdtssicherung beschrieben werden. Ebenso sollten Nichtziele
definiert werden, um moglichen schidlichen Wirkungen vorzubeugen.

Die Darstellung der Projektziele ist Bestandteil des Projektauftrags. Der Projekt-
auftrag wird schriftlich ausgearbeitet und gehort auch zur Projektdokumentation.
Er ist die Legitimationsbasis fiir das weitere Vorgehen, mit Unterschrift der Ver-
tragspartner erhilt der Projektauftrag Vertragscharakter. Bevor die Auszubildenden
ihren Projektantrag einreichen, miissen sie diesen mit ihrem Ausbilder bzw. ihrer
Ausbilderin genauer besprechen. Erst wenn die Ausbilder/-innen ihre Zustimmung
erteilen, kann der Projektantrag eingereicht werden.

4.2.4 Gestaltung des Kundenkontaktes

Die Auszubildenden sollen Kontakt zu den Auftraggebenden aufnehmen und auch
die Kundengespriche fiihren. Handelt es sich um ein Projekt mit externen Auftrag-
gebenden, kann der Ausbilder bzw. die Ausbilderin zwar die Gespréchsleitung tiber-
nehmen, die Auszubildenden sollten jedoch unbedingt in das Gesprach eingebunden
werden, z. B. indem sie die Kundenwiinsche aufnehmen. Die Auszubildenden sollten
als Ansprechpartner/-innen auch bei den Auftraggebenden eingefiihrt und bekannt
gemacht werden.
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Héufig iibernehmen die ménnlichen Auszubildenden die Gespréachsfiihrung. Teilen
sich die médnnlichen Auszubildenden die Gespridchsanteile, werden die weiblichen
Auszubildenden kaum beteiligt. Durch die Bildung von Genderteams, in denen Ge-
spriachsanteile festgelegt werden, kann dies verhindert werden. Die Auszubildenden
konnen gemeinsam Fragen erstellen. Weiter sollte darauf hingewiesen werden, dass
weibliche und ménnliche Auszubildende Gesprichsnotizen anfertigen.

5 Planungsphase
5.1  Aufgaben der Ausbilder/-innen wahrend der Projektplanung

5.1.1 Einflussnahme auf Arbeitsteilung in den Teams

In den Projektteams werden in der Regel die Aufgaben/Arbeitspakete nach Leis-

tungsvermogen und den bekundeten Prédferenzen unter den Teammitgliedern ver-

teilt. Bei der Vergabe der zu erledigenden Aufgaben spielen auch personliche Sym-
pathien zu anderen Teammitgliedern eine Rolle.

Unsere Beobachtungen von drei Auszubildendenprojekten ergaben, dass

e Frauen hiufiger kaufmédnnische und verwaltende Aufgaben in den Teams iiber-
nehmen (z. B. Erstellung eines Pflichtenhefts), wihrend ménnliche Auszubilden-
de die technischen Schwerpunkte (z.B. Licht- und Tonausstattung einer Veran-
staltung) bearbeiten,

e mannliche Auszubildende Arbeitspakete bevorzugt bearbeiten, die vertiefte An-
wendungskenntnisse (z. B. Erstellung von Pivot-Tabellen in einem Tabellenkalku-
lationsprogramm oder Webseitengestaltung) bzw. die Einarbeitung in spezielle
Software und Hardware erfordern,

e weiblichen Teammitgliedern hiufig die Aufgabe der Protokollfiihrung iibertragen
wird bzw. sie diese unaufgefordert iibernehmen,

e in Kundengespréichen die ménnlichen Auszubildenden dominieren,

e weibliche Auszubildende sich eher zuriickhalten, Ergebnisse im Plenum zu préa-
sentieren.

Deutlich wird also, dass sich das geschlechtsspezifische Rollenverhalten (Arbeitstei-
lung, Fiihrungsverhalten) im Arbeitsverhalten zeigt. Untersuchungen aus der gewerk-
schaftlichen Bildungsarbeit und der Schulforschung bestédtigen unsere Beobachtun-
gen einer geschlechtsspezifischen Ubernahme von Rollen in berufshomogenen Aus-
zubildendengruppen (siehe hierzu Baur/Marti 2000, Derichs-Kunstmann u. a. 1999).

Ausbilder/-innen sollten in den ersten Projekten der Auszubildenden noch
nicht zu stark intervenieren, wenn es darum geht, welche Aufgaben von wem iiber-
nommen werden. Ein zu dirigistisches Verhalten von Ausbilder/-innen in einem
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ersten Projekt kann zu Motivationsproblemen fiihren. Ausbilder/-innen kénnen je-

doch Rahmenbedingungen setzen, um eine geschlechtsspezifische Arbeitsteilung zu

durchbrechen, so z. B., dass

e die Protokollfiihrung rotationsméfig wechseln muss,

e jede bzw. jeder Auszubildende technische wie kaufmannisch-organisatorische
Arbeiten erledigt und in der Abschlusspréisentation darstellt,

e im Kundengespriach gewéhrleistet ist, dass Auszubildende in Genderteams glei-
chermafen Gesprichsanteile haben (z. B. durch Erstellung eines Gesprachsleit-
fadens und vorherige Absprachen der zu iibernehmenden Beitrédge).

Wird die Arbeitsteilung durch die Auszubildenden vorgenommen, sollten die Ausbil-
der/-innen in Reflexionsgesprichen nachfragen, aus welchen Griinden die Arbeits-
teilung im Team beschlossen und warum diese oder jene Titigkeit durch Azubis
priferiert bzw. abgelehnt wurde. Weiterhin sollte von den Ausbilder/-innen nach-
gefragt werden, ob es Konkurrenz um die Aufgabeniibernahme gab und wie die
Funktionsvergabe ausgehandelt wurde.

Geschlechtsspezifisches Verhalten sollte gleichermafen in einem Auswertungs-
gespridch thematisiert werden: Nach unseren Erfahrungen iibernehmen Frauen
vielfach dann ménnlich konnotierte Téatigkeiten, wenn Méanner diese nicht bean-
spruchen bzw. die Ubernahme ablehnen (z. B. aus mangelnder Kenntnis oder aus
fehlender Motivation). Sie konkurrieren in der Regel nicht um Aufgaben, die bereits
von Ménnern gewdhlt wurden. Typisch weiblich charakterisierte Tatigkeiten (z. B.
Protokollfiihrung) werden entweder sofort von Frauen iibernommen oder ihnen viel-
fach zugewiesen (,Du machst dir doch eh Notizen, dann kannst du auch das Proto-
koll fithren!®).

5.1.2 Begleitung der Phase ,Planung von Projekten”

Die Ausbilder/-innen miissen sicherstellen, dass die Instrumente des Projektma-
nagements richtig angewandt werden. Das setzt natiirlich voraus, dass diese Ins-
trumente (z. B. Erstellung eines Projektstrukturplans etc.) auch vermittelt wurden.
Die Berufsschule geht hédufig erst im dritten Ausbildungsjahr auf das Thema Projekt-
management ein, sodass Inputs im Vorfeld eines Projektes seitens der betreffenden
Ausbilder/-innen notwendig sind.

Im Rahmen der Projektplanung miissen die Ausbilder/-innen einen Uberblick
iiber Arbeitspakete, zeitliche Abhéngigkeiten und zeitlichen Umfang besitzen, um
die Auszubildenden auf Fehleinschéitzungen bzw. Vergessenes hinzuweisen. Sie soll-
ten darauf dringen, dass der Umfang an Tétigkeiten eines Arbeitspaketes schriftlich
genau bestimmt wird. Hiaufig werden die in Verbindung mit dem Projekt stehenden
Aufgaben nicht erkannt und daher in der zeitlichen Terminierung nicht beriicksich-
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tigt. Ein genaues Nachfassen schiitzt vor bosen Uberraschungen. Als Experten bzw.
Expertinnen des eigenen Unternehmens kennen Ausbilder/-innen die Dienstwege,
schutzrechtliche Bestimmungen und unternehmensspezifische Besonderheiten, die
unbedingt eingehalten bzw. beachtet werden miissen. Fachkrifte konnen bereits in
dieser Phase einbezogen werden, um realistische Auskiinfte iiber Zeiten, Kapazita-
ten zu erhalten.

5.2 Aufgaben der Auszubildenden wahrend der Projektplanung

5.2.1 Planung des Projektes

Eine gute Projektplanung liefert einen entscheidenden Beitrag fiir das Gelingen eines

Projektes und ist von den Auszubildenden vorzunehmen. Zu kldrende Fragen im

Rahmen der Projektplanung sind (Friedrich-Ebert-Stiftung 1997, S. 30):

e Was ist zu tun, um die definierten Projektziele zu erreichen?

e Wie hoch ist der zu erwartende Arbeitsaufwand? Wann muss mit welchen Ar-
beitsschritten angefangen werden, um nach Plan fertig zu werden?

e Was muss zuerst getan werden, was hat noch Zeit?

e Wie hoch sind die Kosten des Projektes?

e  Welche Qualifikationen sind erforderlich?

Die formelle Verantwortung hat in Wirtschaftsprojekten die Projektleitung, was nicht

heiflen soll, dass das Projektteam vom Planungsprozess auszuschliefen sei. Die Pro-

jektmitglieder verfiigen tiber Kenntnisse und Erfahrungen, die in der Planung be-

riicksichtigt werden miissen. In Auszubildendenprojekten richtet es sich nach Gréf3e

der Projektgruppe, wie viele Projektmitglieder an den Planungsarbeiten beteiligt

werden. So konnte die Projektleitung, unterstiitzt durch einige Teammitglieder, die

Planung iibernehmen. Bei kleineren Projektgruppen kann die Planung auch im Team

vorgenommen werden.

Folgende Planungsprinzipien sollten beachtet werden:

e Vollstindigkeit: Auffiihrung der wichtigsten Aufgaben und des dazugehorigen
Arbeitsaufwands,

e Genauigkeit: moglichst genaue Erfassung des Zeitaufwands,

e Angemessenheit: Planung muss Projektumfang entsprechen,

e Schriftlichkeit: zu Dokumentationszwecken.

Ungefihr 10 % des Projektaufwandes sollten fiir Planungsprozesse verwendet wer-
den. Projektplanung ist kein statischer, sondern ein dynamischer Prozess. Die Pla-
nung muss im Projektverlauf immer wieder angepasst werden. Meilensteine bieten
sich als Zeitpunkt fiir eine Planungsrevision an.
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Die Projektplanung umfasst:

e Identifikation von Arbeitspaketen,

e Entwicklung eines Projektstrukturplanes,
e Ablauf- und Terminplan,

e Kapazitidtsplan,

e Kostenplan,

e (Qualititsplan.

Die Auszubildenden miissen mit Arbeitsmitteln, wie beispielsweise geeigneten Soft-
ware-Tools, umgehen konnen. Je nach Umfang des Projektes konnen professionelle
Software-Tools eingesetzt werden. Bei kleinen Auszubildendenprojekten reicht hdu-
fig ein Tabellenkalkulationsprogramm, um Balkendiagramme etc. zu erstellen. Die
Planenden miissen zudem Visualisierungs- und Moderationstechniken anwenden.
Die Planungsunterlagen (Projektstrukturplan, Netzplan) sollten moglichst fiir alle
sichtbar aushéngen, die Beschreibung der Arbeitspakete sollte in einem Projektord-
ner abgeheftet werden.

Um ein Kostenbewusstsein bei den Auszubildenden zu erzeugen, sollten Kos-
ten ermittelt und angesetzt werden. In Abschlussprojekten von Auszubildenden
wird hdufig mit fiktiven Stundenléhnen auf Facharbeiter/-innenniveau operiert, um
die entstandenen Personalkosten darstellen zu konnen. Dieser Lohnkostenansatz
kann so nicht fiir Ausbildungsprojekte iibernommen werden, da Auszubildende
in der Regel mehr Zeit fiir die Erledigung von Aufgaben bendtigen. Hier kénnten
brancheniibliche Verrechnungspreise angesetzt werden. Hasenbein/Heinrich listen
Kosten auf, die in Projekten in Ansatz gebracht werden kénnten (Hasenbein/Hein-
rich 2003, S. 149):

e Personalvorgaben (Inanspruchnahme anderer Mitarbeiter/-innen, eigener Stun-
densatz zu Personalverrechungssitzen),

e Materialien fiir Druckauftrage, Handouts, Porto,

e Telekommunikation,

e Raumkosten,

e [T-Ausstattung (Abschreibungen),

e Fahrtkosten zu Kunden.

In einer Meilensteinsitzung sollte die Projektplanung den Ausbilder/-innen vor-
gestellt werden, um einerseits zu informieren, andererseits Anderungsvorschlige
aufzunehmen und in die Pline einzuarbeiten. Die Genehmigung der Planung sollte
dann durch die Ausbilderin bzw. den Ausbilder erfolgen, damit die Auszubildenden
mit der Projektdurchfiihrung beginnen kénnen.
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5.2.2 Bestimmung der Ubernahme von Arbeitspaketen und Zusténdigkeiten im Projekt

Die Auszubildenden nehmen in der Regel die Aufgaben wahr, die sie am besten
kénnen. Damit die Auszubildenden auch einmal andere Aufgaben/Arbeitspakete als
die bisherigen tibernehmen, sollen sie anhand der definierten Arbeitspakete ihre
Leistungen einschétzen:

Diese Aufgabe beherrsche ich. Bei dieser Aufgabe brauche ich Diese Aufgabe habe ich noch nie
Unterstlitzung. bearbeitet.

Die Aufgabe mdchte ich gerne Diese Aufgabe mdchte ich erlernen. | Diese Aufgabe mdchte ich nur ungern

erledigen. ibernehmen.

In einer gemeinsamen Auswertung sollte dann mit den Auszubildenden zusammen
beraten und entschieden werden, welche Aufgabe von wem iibernommen bzw. ob
Partnerschaften zwischen Azubi-Experten und Lernenden gebildet werden kénnen.
In diesem Auswertungsgesprich sollten die Ausbilder/-innen ihre Anforderungen
an die Arbeitsteilung einflieen lassen, z. B. zur gendergerechten Arbeitsteilung. Die
Auszubildenden sollen aus dem Pool der Aufgabenstellungen/Arbeitspakete mog-
lichst ausgewogen Aufgaben ibernehmen, die sie interessieren, bereits beherrschen
bzw. noch erlernen miissen.

6 Phase ,,Projektdurchfithrung”
6.1  Aufgaben der Ausbilder/-innen wahrend der Projektdurchfiihrung

6.1.1 Beobachtung der Gruppenprozesse und Teilnehmer/-innen

Neben den typischen Aufgaben fiir Ausbilder/-innen wéahrend der Phase ,Projekt-
durchfiihrung” wie Organisation von Materialien, Unterstiitzung bei fachlichen Fra-
gen? und der Wahrnehmung ausbildungsorganisatorischer Aufgaben (Anwesenheit
etc.) ist die Beobachtung und Reflexion der Gruppenprozesse und Arbeitsmethodik
eine besonders schwierige Aufgabe. Die Ausbilder/-innen benétigen viel Aufmerk-
samkeit und Fingerspitzengefiihl, damit nicht der Eindruck entsteht, dass die Aus-
zubildenden unter Beobachtung stehen.

2 Hierbei soll die Selbststandigkeit geférdert werden. Der Ausbilder bzw. die Ausbilderin darf nicht als ,wan-
delndes Lexikon” missbraucht werden.
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Die Schwierigkeit einer Beobachtung besteht darin, den Prozess des Beobachtens
von der Interpretation zu trennen. Typische Fehler bei der Beobachtung sind, dass
e unbewusst Vorurteile mit einflie3en,

e ein Filter in der Wahrnehmung eingesetzt wird, um den ersten Eindruck iiber
eine Person zu bestéitigen,

e Beobachtungen, die nicht zur Erwartungshaltung passen, iibersehen, abge-
schwicht etc. werden,

e durch hidufigen Umgang die Tendenz besteht, Personen umso positiver zu beur-
teilen, je dhnlicher sie bzw. er dem Beobachter bzw. der Beobachterin ist (AuB3er-
lichkeiten, Einstellungen, Interessen etc.),

e je mehr Umgang eine Ausbilderin bzw. ein Ausbilder mit einem Auszubildenden
bzw. einer Auszubildenden hat, desto positiver das Urteil ausfallen wird (Bu-
ckert/Kluge 2006, S. 113 ff).

Als Anlage wird eine Aufstellung beigefiigt, die beobachtbare Verhaltensweisen von
Auszubildenden beinhaltet (Anlage 1).

6.1.2 Begleitung des Gruppenprozesses

Im Laufe eines Projektes werden die Auszubildenden in ihrem Handeln und Denken
immer stirker durch die ,Gesetze“ der Gruppe bestimmt. Ausbilder/-innen miis-
sen ihre Auszubildenden also auch als Individuen einer Gruppe wahrnehmen. Es
zeigt sich, dass Frauen und Ménner in Gruppensituationen unterschiedlich agieren,
verschiedene Rollen einnehmen bzw. in unterschiedlichem Mafle an der Entschei-
dungsfindung beteiligt sind. Daher sollten Ausbilder/-innen bei ihrer Reflexion der
Gruppenprozesse folgende Aspekte beriicksichtigen:

a) Gruppendynamische Phasen in der Projektarbeit

Neue Gruppen durchlaufen in der Regel vier Phasen (Forming, Storming, Norming,
Performing) mit darin enthaltenen unterschiedlichen sozial-emotionalen Prozessen.
Diese Phaseneinteilung dient hierbei nur als Reflexionsinstrument, die Phasen sind
in der Praxis nicht sauber voneinander trennbar. In den einzelnen Phasen ist ein
unterschiedliches Ausbilder/-innenverhalten erforderlich.

Die einzelnen Phasen lassen sich wie folgt charakterisieren (Ausbilder-Hand-
buch, 6.1.6):
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Beriicksichtigung von Genderaspekten in den Phasen

Tabelle 3
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b) Entscheidungsfindung in Gruppen

Generell ldsst sich zur Entscheidungsfindung in Gruppen sagen, dass bestimmte —
nur in Gruppen auftauchende — Phanomene Entscheidungen beeinflussen kénnen.
So kann bei Gruppen, die einen sehr starken Zusammenhalt haben, ein ,,Gruppen-
denken® (,groupthink®) vorherrschen. Ein eigenes unabhéngiges kritisches Denken
wird unterdriickt, schnell wird sich der Gruppenmeinung angeschlossen. Group
thinking kann dazu fiihren, dass auf kritisierende Teammitglieder Druck ausgeiibt
wird, sodass sie sich der Gruppenmeinung anschlie3en (Seyfried 1995, S. 18).

Gruppen konnen unter bestimmten Umstdnden extremere Entscheidungen
treffen und dabei groBere Risiken eingehen. Als Grund fiir die Wahl riskanterer
Alternativen (,risky shift“) wird in der Literatur angefiihrt, dass niemand aus der
Gruppe allein die Verantwortung fiir eine Entscheidung trédgt. Voraussetzung fiir
dieses Gruppenphdnomen ist jedoch, dass eine freie, uneingeschriankte informelle
Diskussion innerhalb der Gruppe existiert, die dem einzelnen Gruppenmitglied ein
hohes Maf} an personlichem Engagement gestattet (Seyfried 1995, S. 19).

Ein weiteres Phanomen zeigt sich bei der Entscheidungsfindung: Gruppen ver-
suchen Abweichler/-innen einer Gruppenmeinung zunéchst von ihrem Standpunkt
zu iiberzeugen. Gelingt dies nicht, beginnt die Gruppe sich von diesem Gruppen-
mitglied zu distanzieren, sodass eine Aullenseiter/-innenposition entstehen kénn-
te. Nur Auszubildende mit einem hohen Selbstbewusstsein konnen eine derartige
Situation ertragen und sich weiterhin in die Gruppe einbringen. Die meisten Aus-
zubildenden ziehen sich zuriick oder zeigen storendes Verhalten.

Neben diesen Gruppenphidnomenen miissen Ausbilder/-innen auf geschlechts-
spezifische Unterschiede achten. Weibliche Auszubildende halten sich in Plenums-
sitzungen groBerer Gruppen stark zuriick, wenn gemeinsam iiber eine Lésung
entschieden wird. In Kleingruppen beteiligen sich hingegen beide Geschlechter
gleichermafen an der Entscheidungsfindung. Frauen fragen nach Meinungen und
versuchen, auch nicht so aktive Teammitglieder in die Entscheidungsfindung ein-
zubeziehen, wihrend es jungen Médnnern vielfach um die Durchsetzung ihrer Vor-
stellungen geht, was sie mit lingeren und wiederholten Beitrdgen zu erreichen
versuchen.

Eine Moglichkeit, dass jedes Gruppenmitglied zu Wort kommt, wére die per-
sonliche Meinungsabfrage. Den Auszubildenden sollte Zeit gelassen werden, sich
eine Meinung zu bilden. Dann sollte nicht mit dem aktivsten Mitglied begonnen
werden und einzeln die Meinungen erfragt werden. Die Auszubildenden sollen sich
bei den Beitrdgen auf die anderen Mitglieder beziehen. Frauen beziehen sich haufig
auf andere, wihrend Manner dies weniger bis gar nicht tun.
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6.1.3 Interventionen bei Konflikten

Ausbilder/-innen sind nicht stindig in den Gruppen, sodass sie nicht jeden sich
entwickelnden Konflikt bemerken. Oder aber auch bewusst nicht agieren, um Lern-
chancen, die jeder Konflikt in sich tragt, nicht zu blockieren. Konflikte sollten in der
Ausbildung ausgelebt werden kdnnen. Denn hier besteht die Chance, dass Auszu-
bildende reflektierte Losungsstrategien entwickeln kénnen.

Einige Konflikte werden nicht offen vor den Ausbilder/-innen ausgetragen.
Oder aber Auszubildende duflern mehr oder weniger direkt Beschwerden. Halb-
laut geduBerte UnmutsduBerungen oder Sticheleien zeigen Konfliktpotenzial an und
ebenso den Appell an die Ausbilder/-innen zu intervenieren.

Ausbilder/-innen kénnen aber an bestimmten Verhaltensweisen ablesen, dass
Unstimmigkeiten zwischen Auszubildenden herrschen.

Typische Anzeichen fiir Konflikte sind, wenn Auszubildende plétzlich
e sich aggressiv und feindselig verhalten,

e sich desinteressiert zeigen,

e sich auflehnen (Widerstand zeigen),

e Kontakte vermeiden,

e sich liberangepasst verhalten.

Vornehmlich entstehen in Teams Konflikte

e Dbei verschiedenen Zielsetzungen, Werten und Normen (z.B. tiber die Arbeits-
einstellung),

e Dei unterschiedlichen Vorstellungen iiber die Vorgehensweisen bei der Losung
der Projektaufgabe,

e hinsichtlich bestimmter Privilegien bzw. der Verteilung von Ressourcen,

e bei der Beriicksichtigung unterschiedlicher Interessen (z. B. bei der Arbeitstei-
lung),

e hinsichtlich zwischenmenschlicher Beziehungen.

Treten Konflikte im Team auf, ist es wichtig, die konflikthafte Situation zu beschrei-
ben und zu analysieren. Mithilfe eines Fadenkreuzes kénnen komplexe Konflikt-
situationen liberschaubar dargestellt werden:

1. Wie ist die Situation? 2. Wie sollte sie sein?
(Problembeschreibung und mdgliche Ursachen) (Ziel)
3. Welche Widerstande konnten auftreten? 4. Wie kann darauf reagiert werden?
(Losungsansatze)

(vergleiche auch Arnold/Kramer-Stirzl 1999, S. 350)
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Diese Methode ldsst Zeit zum Uberlegen, welche MaBnahmen am geeignetsten

wiren, und beriicksichtigt die eventuellen Reaktionen der Konfliktparteien. Ausbil-

der/-innen haben dann auch Zeit, sich selbst zu beruhigen. Denn haufig verdrgern

indirekte Beschwerden, sodass nicht auf den Konflikt, sondern auf das Verhalten der

Beschwerdefiithrenden eingegangen wird. In dem Konfliktgesprach sollten folgende

Punkte angesprochen werden:

e Darstellung des Problems von beiden Konfliktparteien, aber auch von Gefiihlen
(Wut, Aggression),

e Entwicklung von Zielsetzungen (Offenlegung der Erwartungen),

e Suche nach Losungsmaoglichkeiten,

e Entscheidung fiir eine Losung,

e Planung der Losungsschritte (Verpflichtung, wenn méglich schriftlich fixieren).

Nach diesem Gesprich sollten die Ausbilder/-innen das Verhalten der Konfliktpar-
teien genau beobachten: Verhalten sich die Konfliktparteien einsichtig und gemaf
der Vereinbarung? Oder zieht sich eine Partei zuriick oder opponiert? Wie verhalten
sich die anderen Gruppenmitglieder?

6.1.4 Kontrolle der Arbeitsergebnisse

Die Auszubildenden sollen eigenstindig die Aufgaben planen und durchfiihren und
kontrollieren. Trotzdem bleibt es weiterhin Aufgabe des Ausbilders bzw. der Ausbil-
derin, die Arbeitsergebnisse bzw. den Arbeitsstand zu kontrollieren und Feedback
zu geben. Die Darstellung des Arbeitsstandes in Form von miindlichen und schriftli-
chen Statusberichten bzw. der Abgleich des Ist-Standes mit den Projektpldnen soll-
ten regelméfBig erfolgen. Tief gehende Fachgespréiche zu einem Arbeitspaket sollten
ebenfalls gefiihrt werden, um zu erfahren, inwieweit die Auszubildenden das Thema
durchdrungen haben.

Héufig unterschétzen die Auszubildenden den Zeitaufwand fiir manche Tétig-
keiten, sodass die Zeit am Ende eines Projektes sehr knapp wird, oder sie vergessen
Arbeitspakete, die noch zu erledigen wéren. Eine Begleitung ist also je nach Bedarf
mehr oder weniger erforderlich.

6.1.5 Teilnahme an Gesprachen mit den Auftraggebenden

Die ausbildende Person bleibt die Schnittstelle zwischen den Auftraggebenden und
dem Projektteam. Der Ausbilder bzw. die Ausbilderin hat im Vorfeld die Kontak-
te zu den Kunden/-innen hergestellt und die Voraussetzungen geschaffen, dass der
Kundenauftrag durch Auszubildende bearbeitet wird. Dabei miisste den Auftragge-
benden verdeutlicht werden, dass der Ausbilder bzw. die Ausbilderin nur bedingt in
den Prozessablauf eingreifen kann, um Lernchancen nicht zu behindern. Die Aus-
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bilder/-innen sollten die Fehler/Unzuldnglichkeiten nicht in ,Nacht-und-Nebel-Ak-
tionen®, z. B. kurz vor der Pridsentation vor den Kunden/-innen, zu korrigieren ver-
suchen.

Es liegt im Ermessen der Ausbilder/-innen, ob sie an den Kundengespridchen
teilnehmen oder sich durch die Auszubildenden Bericht erstatten lassen. Im Vorfeld
des Projektes sollte mit den Auftraggebenden besprochen werden, ob die Anwesen-
heit des Ausbilders bzw. der Ausbilderin erforderlich ist.

Es konnte auch vereinbart werden, dass der Ausbilder bzw. die Ausbilderin
sich im Nachhinein ein Feedback iiber das Auftreten der Auszubildenden durch die
Auftraggebenden einholt.

Das Kundengesprich sollte mit den Auszubildenden reflektiert werden. Auf fol-
gende Aspekte ist dabei einzugehen:

e Ergebnisse aus dem Gespréch,

e Gefiihle (Aufregung),

e Gesprichsverlauf (Gesprachsleitfaden und -lenkung, Gespréachsregeln, Benimm-
regeln),

e weiteres Vorgehen.

Mit Einbezug von Auszubildenden in die Projektarbeit muss dem Projektumfeld (Pro-
jektauftraggebende) auch verdeutlicht werden, dass die Arbeitsergebnisse in Umfang
und Qualitdt nicht immer den betrieblichen Standards entsprechen. Externen Kun-
den des Unternehmens wird dies vermutlich nur schwer vermittelbar sein. Aus ei-
genen Projekterfahrungen mit Auszubildenden konnen wir jedoch das Fazit ziehen,
dass die Auftraggebenden in der Regel von den Ergebnissen beeindruckt waren.

Fiir Ausbilder/-innen bergen Ausbildungsprojekte auch immer Risiken zu schei-
tern und als Ausbilderin bzw. Ausbilder einen vermeintlichen Imageverlust hinzu-
nehmen. Es sollte jedoch eine Lernkultur in einem Unternehmen etabliert werden,
in der es moglich ist, Fehler zu machen, zuzugeben und aus ihnen zu lernen.

6.1.6 Vermittlung von Fachinhalten/Grundlagenwissen

Die Vermittlung von fachlichen Inhalten, die fiir die Bearbeitung der Projektaufga-
ben notwendig sind, kann in unterschiedlichen Phasen der Projektarbeit erfolgen:
a) vor der Projektarbeit,

b) wiéhrend der Projektarbeit,

¢) nach der Projektarbeit.

Damit verbunden sind jedoch Vor- und Nachteile, die Bastian/Gudjons ausfiihren:
Die Vermittlung von Fachinhalten vor dem Projektunterricht ldsst ein fachsyste-
matisches Fundament bei den Auszubildenden entstehen, sodass diese darauf auf-
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bauend ihre Interessen an dem Projektthema prézisieren konnen. Allerdings wird
damit haufig die Motivation der Auszubildenden untergraben, eigene Fragestellun-
gen zu entwickeln.

Der Vorteil, wihrend des Projektes gezielt Unterweisungsphasen einzubauen,
besteht darin, dass die Auszubildenden im Projekt in inhaltlich vernachlédssigten
oder noch nicht vertieften Themen unterwiesen werden. Nach diesen Unterwei-
sungsphasen konnen die Auszubildenden dann eigenstdndig mit der Bearbeitung
der Arbeitspakete fortschreiten. Der Nachteil dieser Wissensvermittlung zeigt sich
im Motivationsverlust der Auszubildenden, die dies teilweise als storende Einmi-
schung bzw. als Zeitverlust fiir die fachliche Aufgabenbearbeitung empfinden.

Nach dem Projekt konnen ebenfalls Fachinhalte aufgegriffen, vertieft bzw. er-
ginzt werden, die wihrend des Projektes angeschnitten wurden. Der Vorteil wird
darin gesehen, dass sich Auszubildende durch eine hohe Identifikation mit dem
Thema auch mit ,weniger geliebten“ Lerninhalten beschéftigen. Allerdings entsteht
héufig bei den Lernenden der Eindruck, dass das Lernen erst jetzt beginnt (Bastian/
Gudjons 1990, S. 40-41).

In der Regel sind die Auszubildenden fiir Projektarbeit sehr motiviert. Aus Er-
fahrungsberichten von Ausbilderinnen und Ausbildern und eigenen Beobachtungen
wird deutlich, dass Auszubildende Fachwissen, das sie fiir die Losung der Aufgaben
unbedingt bendétigen, gerne annehmen. Bei fachtheoretischen Inhalten, die sie eher
mit ihrem Alltagswissen losen mochten (z.B. Fragebogenerstellung), wehren sich
Auszubildende héufig gegen die Vermittlung. So gilt es in bestimmten Situationen
abzuwégen, in welcher Tiefe und Breite spezifische Fachinhalte vermittelt werden
sollen bzw. kdnnen.

6.2  Aufgaben der Auszubildenden wahrend der Projektdurchfiihrung

6.2.1 Organisation der selbststandigen Arbeit

In dieser Phase steht die Bearbeitung der Arbeitspakete gemédfl der vorgenomme-
nen Planung im Vordergrund. Die Auszubildenden strukturieren und organisieren
selbststdndig ihre Arbeit, die Ausbilder/-innen sollten im Hintergrund bleiben. Junge
Ménner nutzen diese Freirdume. Sie nehmen Kontakt zu anderen Gruppen auf und
legen auch &fter Pausen ein. Frauen bleiben hédufiger an ihrem Platz und arbeiten
zielstrebig ihre Aufgaben ab.

6.2.2 Gestaltung von Teamsitzungen

Haufig treffen die Auszubildenden Entscheidungen in spontanen Teamsitzungen,
ohne diese zu protokollieren. Dabei gehen vielfach Informationen verloren. Deshalb
sollte eine Teamkultur derart entwickelt werden, dass auch bei diesen informellen



Phase ,Projektdurchfihrung” 173

Treffen Protokoll gefithrt wird. Die Teamsitzungen sollen u. a. zur
e Orientierung iiber die Projektentwicklung,
e Besprechung von Problemen und Entwicklung von Losungsstrategien,
e Verteilung von Arbeitsauftriagen
dienen. Der Sitzungsablauf konnte durch die Projektleitung wie folgt strukturiert
werden:
1. BegriiBung der Teilnehmer/-innen
. Festlegung iiber die Protokollfithrung
. Kldrung der Inhalte und Ziele der Arbeitssitzung
. Gegenseitige Information tiber den Arbeitsstand seit der vergangenen Sitzung
. Information tiber aufgetretene Probleme
. Entscheidung iiber entsprechende Vorgehensweisen bei der Behandlung der
Probleme
7. Brainstorming tiber mogliche Auswirkungen auf die Planung des Projektes
8. Aufstellung von To-do-Listen
9. Uberpriifung des Zeitplans, Budgets etc.
10. Weitere Tagesordnungspunkte
11. Vereinbarung des nichsten Sitzungstermins.

N G~ W N

Die Azubi-Projektleitung sollte diese Sitzungen moderieren. Mdnnliche wie weib-
liche Auszubildende sollten sich abwechselnd um die Organisation der Sitzung
kiimmern. Die unterschiedliche Gestaltung kann in der Projektreflexion themati-
siert werden.

6.2.3 Projektsteuerung
Neben der Abarbeitung der Arbeitspakete miissen die Auszubildenden immer wieder
kontrollieren, ob sie noch im Zeitplan sind und das Budget eingehalten wird. Ferner
soll durch Kontrolle von Arbeitsvorgdngen, durch Austausch von Unterlagen, durch
Durchfiihrung von Testldufen etc. sichergestellt werden, dass das anzustrebende Pro-
dukt den Qualitéitsstandards entspricht. Auf Grundlage dieser regelméBigen Uber-
priifungen sollen Auszubildende dann Uberlegungen anstellen, wie sich etwa Ter-
minverschiebungen auf die Projektziele auswirken. Ein weiterer Schritt wire dann,
Vorschliage fiir Korrekturen zu entwickeln, ohne neue Probleme zu verursachen.

Bei gravierenden Abweichungen sollten die Auszubildenden den Ausbilder bzw.
der Ausbilderin
a) Ursachen fiir die Abweichungen,
b) mogliche MaBinahmen,
¢) mogliche Auswirkungen
vorstellen.
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Mit dem Ausbilder bzw. der Ausbilderin sollte dann gemeinsam tiberlegt werden,

ob

e die Projektziele reduziert werden,

e Ressourcen erhoht werden (Einsatz anderer Auszubildender, Erhohung der zur
Verfligung stehenden Zeit fiir das Projekt),

e Aufgaben/Arbeitspakete gestrichen werden,

e die Qualitdt von Arbeiten reduziert wird.

Die Entscheidungen hiertiber sollten protokolliert werden. Das gesamte Projekt-
controlling gehort in Wirtschaftsprojekten zu den Fiihrungsaufgaben und wird in
der Regel selten durch Facharbeiter/-innen wahrgenommen. In Auszubildenden-
projekten sollte das gesamte Projektteam fiir das Gelingen des Projektes zur Ver-
antwortung gezogen werden. Daher sollte nicht alleine die Azubi-Projektleitung
das Controlling iibernehmen, sondern in den regelméfBig stattfindenden Teamsit-
zungen die Einhaltung des Zeitplans, des Budgets® etc. iiberpriift werden. In klei-
neren Teams sollten geeignete Strategien fiir die Soll-Ist-Abweichungen entwickelt
werden. Wichtig ist daher, dass Ausbilder/-innen bei den Teamsitzungen anwe-
send sind, um bei der Analyse, Entwicklung von Strategien und Entscheidungsfin-
dung zu unterstiitzen. Die Beschliisse miissen natiirlich auch von ihnen genehmigt
werden.

6.2.4 Gestaltung des Kundenkontaktes

Wihrend der Projektdurchfithrung sollte der Kontakt zum Kunden bzw. zur Kundin
gepflegt werden, um eine passgenaue, auf die Kundenwiinsche zugeschnittene Lo-
sung realisieren zu kénnen. Dabei sind mehrere Optionen fiir die Einbindung der
Kunden/-innen moglich:

e stdndiger Kontakt,

e Teilnahme der Kunden/-innen an Meilensteinsitzungen,

e Kundenkontakt nach Fertigstellung.

Die Projektleitung sollte die alleinige Ansprechpartnerin fiir den Kunden bzw. die
Kundin darstellen, um einerseits Kenntnis tiber die Kundenwiinsche zu erhalten,
zum anderen diese Arbeiten in die Zeitplanung mit einzubinden. An diesen Sitzun-
gen sollte auch der Ausbilder bzw. die Ausbilderin teilnehmen.

3 Eine Kostenverfolgung bietet sich in der Regel nur an, wenn tatsachlich auch Kosten im Projekt entstehen.
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7 Projektabschluss
7.1 Aufgaben der Ausbilder/-innen

7.1.1 Bewertung von Projektunterricht

Die Rolle von Ausbilder/-innen wandelt sich in Projekten: Sie sind nicht mehr Leh-

rende und Prozessgestaltende, sondern Lernberater/-innen. Ihre Aufgaben werden

dabei nicht weniger, sondern verdndern sich. Klassische Aufgaben bleiben bestehen:

In der letzten Phase des Projektes steht u. a. die Leistungsbewertung an.

Ausbilder/-innen

e fiihren Nachbesprechungen und Auswertungen durch,

e Dbewerten einzelne Auszubildendenleistungen,

e wihlen gezielt weitere Arbeitsaufgaben aus, damit Lernergebnisse gefestigt wer-
den konnen.

Bei der Leistungsbewertung sollte die Zusammenarbeit im Team, die Arbeitsme-
thodik bei der Anwendung von Instrumenten des Projektmanagements, fachliche
Kompetenzen und das personliche Einbringen und der Lernerfolg bewertet werden.
Folgende Gegenstdnde konnen Grundlage fiir die Bewertung sein:

e das Arbeitsergebnis,

e die Abschlussprasentation,

e die Projektdokumentation,

e die Prozessbewertung,

e die Kundenbeurteilung,

e die Fachgespriche,

e die Einzelleistungen (z. B. Referat) (siehe auch Goetsch 1993, S. 258).

Weiterhin sollten die Beobachtungen und die Lerntagebiicher einbezogen werden,
um soziale und personale Kompetenzen beurteilen zu kénnen.

Die Einbeziehung der unterschiedlichen Gegenstidnde bietet sich an, um sdmt-
liche Facetten der beruflichen Handlungskompetenz (Fach-, Methoden-, soziale
und personliche Kompetenzen) zu erfassen und zu beurteilen. Die Frage, die wir
im Folgenden kldren wollen, ist also, mit welchen Gegenstdnden welche Kompetenz
gemessen werden kann.

Fachliche Kompetenzen der Auszubildenden sind relativ leicht zu erfassen:
Der Programmiercode, die Netzwerkpldne, Schulungsunterlagen etc. kénnen auf
Richtigkeit, Ausfiihrlichkeit oder ergonomische Aspekte etc. iberpriift werden. Das
erstellte Produkt (Datenbank, Website, konfigurierte Server etc.) und die Produkt-
dokumentation sind hier Gegenstand der Beurteilung.
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In einem Fachgesprich oder einer Leistungskontrolle kann ebenfalls nachgefragt
werden, inwieweit die Auszubildenden das Thema durchdrungen haben.

Die Arbeitsmethodik kann anhand der Planungsunterlagen, der Protokolle der
Meilensteinsitzungen und der Lerntagebilicher nachvollzogen werden. Selbstver-
stdndlich sollten auch die eigenen Beobachtungen fiir die Bewertung herangezogen
werden. In die Bewertung sollte einflieSen, ob Plidne fortgeschrieben werden, Veréin-
derungen im Projektablauf dokumentiert oder Beschliisse protokolliert werden. Das
methodische Vorgehen bei der Erstellung des IT-Produktes konnen Ausbilder/-innen
anhand des Projektstrukturplanes, des Netzplanes erkennen. So sollten auch die
dabei erstellten Produkte (Entity-Relationship-Diagramm, Raumnetzplan) in Augen-
schein genommen werden. Die verwendete Literatur oder Verweise auf Internetsei-
ten sollten von Auszubildenden aufgelistet werden.

Die Erfassung der sozialen Kompetenzen der Auszubildenden hingegen gestal-
tet sich schwierig, da alles, was unter diesem Begriff subsumiert wird, uneindeutig
und sehr schwer zu fassen ist. Wann sind Auszubildende teamfdahig? Wie ausgepragt
muss die Kommunikationsfahigkeit von Auszubildenden sein?

Diese Kompetenzen werden in der Fachliteratur nicht eindeutig definiert, son-
dern héufig mit weiteren erkldrungsbediirftigen Kompetenzen wie Kooperations-
fahigkeit, Kommunikationsfahigkeit erldutert. Erschwerend kommt noch hinzu, dass
einige soziale Kompetenzen, wie Empathie, nicht direkt beobachtet werden konnen.
Die Ausbilderinnen und Ausbilder konnen nur Schlussfolgerungen auf diese Fahig-
keitsdispositionen der betreffenden Auszubildenden aufgrund ihres Verhaltens zie-
hen (Lenz 2003, S. 121).

Das soziale Verhalten ist situationsabhéngig: Eine Auszubildende kann sich im
Gesprach mit dem Ausbilder sehr gut behaupten, wihrend sie bei einer streitbaren
Kundin nur unbeholfen agiert. Der Einsatz sozialer Fertigkeiten steht demnach in
Abhéngigkeit von den verschiedenen sozialen Situationen, sodass der Situationskon-
text die Angemessenheit sozialer Verhaltensweisen bestimmt (Schuler/Barthelme
1995, S. 80). Neben den realen Situationsanforderungen werden Handlungen von
der individuellen Situationseinschitzung, der personlichen Art und Weise des Um-
gehens und den Gefiihlen bestimmt (Seyfried 1995, S. 15). Bei der Bewertung der
Kommunikationsfahigkeit von Auszubildenden miisste daher immer auch der Kon-
text beschrieben werden (im Team, beim Kunden, vor Publikum etc.).

Bei der Bewertung sozialer Kompetenzen kénnen u. a.

e der Beitrag bei der Ergebnisprédsentation,

e die Bewertungen anderer Teammitglieder,

e Beobachtungen,

e die Analyse der Gruppenprozesse/Konflikte in den Lerntagebiichern
herangezogen werden.
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In der Ergebnisprédsentation kann die verbale Kommunikationsfahigkeit ermittelt
werden. Als Maf3stab fiir die Bewertung der Ergebnisprdsentation kann die Be-
wertungsmatrix der Industrie- und Handelskammern fiir die IT-Abschlusspriifun-
gen herangezogen werden. Hasenbein/Heinrich fiihren eine Bewertungsmatrix in
ihrem Priifungshandbuch auf, die in aller Ausfiihrlichkeit nach einem Punktesche-
ma auf Kriterien wie Gestaltung der Prdsentation, Rhetorik, thematische Struktu-
rierung eingeht (Hasenbein/Heinrich 2003). Voraussetzung fiir die Einbeziehung
in die Beurteilung ist natiirlich, dass die Auszubildenden bereits die Prasentations-
techniken beherrschen. Dies beinhaltet nicht nur die Anwendung eines gédngigen

Présentationsprogrammes, sondern vor allem stellt es hohe Anforderungen an die

kommunikativen Kompetenzen der Auszubildenden, ndmlich vor einem Fachpub-

likum angemessen aufzutreten. Um die Teamfdhigkeit zu ermitteln, kénnen die an-
deren Teammitglieder befragt werden. Vielfach konnen durch die Ausbilder/-innen
nur Teile des Gruppengeschehens beobachtet werden, sodass die Lernenden in
den Prozess der Leistungsbeurteilung einbezogen werden sollten. Das Instrument
der Bewertung durch Teilnehmer/-innen fiihrt nicht zu milderen Ergebnissen als
die Vornahme einer Beurteilung gegeniiber denen von Ausbilderinnen und Aus-
bildern (Busian 2003, S. 77). Bei der Implementierung eines derartigen Beurtei-
lungsinstruments muss jedoch darauf geachtet werden, dass die Auszubildenden
entsprechend geschult werden und dass dieses Instrument nicht als ,von oben
angeordnet® von den Auszubildenden empfunden wird. Das wiirde die Ergebnis-
se verfalschen. Bevor dieses Instrument jedoch eingesetzt werden kann, sollten
mit den Auszubildenden die Kriterien durchgesprochen werden. Die Reflexionen
iber Gruppenprozesse und das eigene Handeln in den Lerntagebiichern kénnen

Aufschluss geben, wie die Auszubildenden eine Situation wahrgenommen und in-

terpretiert haben.

Personale Kompetenzen (Selbstbewusstsein, Lernfahigkeit etc.) lassen sich ei-
nerseits durch Beobachtung ermitteln, andererseits durch Gesprdche und Analyse
des Lerntagebuches.

Bei der Beurteilung kénnen folgende Fehler auftreten:

e Mildefehler: Zur Konfliktvermeidung werden die Auszubildenden zu unkritisch
positiv bewertet.

e Tendenz zur Mitte: Es werden von vorsichtigen Ausbilder/-innen die Leistungen
von Auszubildenden weder positiv noch negativ beurteilt.

e Strengefehler: Es wird ein zu strenger Maf3stab angewandt.

e Nikolaus-Effekt: Es werden nicht die Leistungen des gesamten Beurteilungszeit-
raums berticksichtigt, sondern nur die Phasen kurz vor den Beurteilungen, in
denen sich Auszubildende im Angesicht der nahen Beurteilung positiv verhal-
ten.
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e Uberstrahlungseffekt: Hier wird bei der Beurteilung von Leistungen in unterschied-
lichen Fachgebieten die besonders herausragende positive als auch negative Lei-
stung in einem Fachgebiet auch auf die anderen Gebiete iibertragen, ohne kritisch
zu hinterfragen, ob der oder die Auszubildende in dem zu beurteilenden Fachge-
biet tatsdchlich die Leistungen erbracht hat (Buckert/Kluge 2006, S. 118 ff.).

So ist es bei der Beurteilung entscheidend, in welchem Ausmalf eine Ausbilderin
bzw. ein Ausbilder

e Erfahrungen bewusst verarbeitet,

e FErlebnisse rationalisiert und

e sich selbst ausreichend kennt (Rischar u.a. 2004, S. 20-21).

Bei den Beurteilungen ist immer darauf zu achten, dass das Verhalten von Frauen

und Médnnern héufig unterschiedlich bewertet wird:

e Erwarte ich von médnnlichen Auszubildenden, dass sie stiarker und selbstbewuss-
ter in Gruppen agieren?

e Bewerte ich dasselbe Verhalten von weiblichen Auszubildenden als dominant?

e Erwarte ich von Frauen, dass sie sich um das Wohlbefinden der Gruppe kiim-
mern?

e Sehe ich dasselbe Verhalten bei Mdnnern als ungewohnt an?

7.1.2  Durchfiihrung von Beurteilungsgesprachen

Im Rahmen von Auswertungsgespriachen soll den Auszubildenden ihr ,aktuelles®
Lernen bewusst gemacht und mit ihnen reflektiert werden. Mit den Auszubildenden
sollte individuell die Projektarbeit ausgewertet werden.

Zur Vorbereitung von zeitnahen Beurteilungsgespréachen sollte der Ausbilder
bzw. die Ausbhilderin sich schriftlich vorbereiten. Auch die Beurteilung sollte schrift-
lich verfasst werden. Dabei sollte Folgendes beriicksichtigt werden:

e Wurden die beobachteten Stirken genau herausgearbeitet?

e Kann dies an Beispielen belegt werden?

e Wie konnen die Stdarken noch gefordert werden?

e Welche Schwichen treten auf? Wann, wo und wie zeigen sich diese?

e Welche Mdglichkeiten zur Verbesserung bestehen?

e Welche Maflnahmen sollten ergriffen werden, um diese beseitigen zu konnen?

Dem bzw. der Auszubildenden sollte im Vorfeld der Beurteilung die Moglichkeit ge-
geben werden, Stirken und Schwichen selbst einzuschédtzen. Fiir Beurteilungsge-
sprache sollte angemessen Zeit eingeplant werden. Die Gesprédche sollten moglichst
storungsfrei in einem separaten, ruhigen Raum durchgefiihrt werden. Zunéachst soll-
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te der Anlass des Gesprdches noch einmal benannt werden und dann mit positiven
Aspekten begonnen werden.

Bei der Reflexion mit den Auszubildenden sollte beriicksichtigt werden, dass
Frauen haufig fiir ein Misslingen zunéchst eher die Schuld bei sich suchen. Méannli-
che Attributionsmuster zeichnen sich in der Regel dadurch aus, dass sie in duf3eren
Umstidnden (,Andere waren schuld!“) Begriindungen fiir ein Misslingen einer Aufga-
be suchen (Thoma 2004, S. 59).

7.2 Aufgaben der Auszubildenden wahrend der Projektphase Abschluss

7.2.1 Présentation des Produktes

Die Auszubildenden sollen eine Prdsentation ihres Projektes vorbereiten. Diese Pré-
sentation sollte wenn méoglich einem gréoBBeren Mitarbeiterkreis aus dem Betrieb vor-
gestellt werden. Prdsentationen sollten in der Ausbildung héufig gehalten werden,
um auf die Abschlusspriifung und die spatere Berufstitigkeit vorzubereiten. Die Pra-
sentation sollte adressatenbezogen aufbereitet werden. Das heif3t, dass die Auszubil-
denden sich entscheiden sollten, ob sie eine Prédsentation fiir den Auftraggebenden
(kunden- und produktorientiert) gestalten sollen oder eine Prisentation, in der das
Produkt und der Projektverlauf kritisch reflektiert werden.

Alle Auszubildenden sollten Projektergebnisse préasentieren. Bestehen Vorbe-
halte seitens der Auszubildenden gegen eine Prdsentation vor einem grof3en Publi-
kum oder ist das Priasentieren vor Publikum noch wenig geiibt, konnte die Prasenta-
tion in Form von Marktstdnden erfolgen. Teilergebnisse werden von Auszubildenden
an kleinen Stianden prasentiert: So bleibt die Zuhdrer/-innengruppe beschrinkt, und
sowohl Frauen als auch Ménner, die eine Prdsentation vor einem Plenum scheu-
en, haben die Moglichkeit, ihre Ergebnisse darzustellen. Auf Riickfragen kann eher
eingegangen werden, und Dialoge mit interessierten Zuhoérern und Zuhorerinnen
entstehen, was beziehungsorientierten Frauen und Ménnern entgegenkommt. Al-
lerdings sollten alle Auszubildenden im Laufe der Ausbhildung dazu befahigt werden,
Priasentationen auch vor einem gréferen, unbekannten Publikum zu halten.

7.2.2 Projektdokumentation

Die Dokumentation sollte den Prozessverlauf (Prozessdokumentation) und die Doku-

mentation des Projektergebnisses (Produktdokumentation) umfassen.

Die Prozessdokumentation sollte u. a.

e die Besprechungsprotokolle der Teamsitzungen, Kundengespriache und Meilen-
steine,

e Statusberichte,

e Sonderberichte bei groleren unvorgesehenen Problemen und Risiken enthalten.
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Typische Produktdokumentationen sind u.a Programmcodes, User-Unterlagen oder
Netzplédne etc.
Im Folgenden sind mogliche Dokumente einer Dokumentation dargestellt:

Phase/Produkt Dokument

Definitionsphase Problembeschreibung und -analyse
Projektantrag

Vorstudie

Projektauftrag

Lastenheft

Pflichtenheft

Angebot

Planungsphase Projektstrukturplan
Projektablaufplan
Kapazitatsplan
Kostenplan

Qualitdtsplan

Durchfiihrungsphase Sitzungsprotokolle
Statusberichte

Sonderberichte

Abschlussphase Prasentationsunterlagen
Abnahmeprotokoll
Abschlussbesprechungsprotokoll

Abschlussbericht

Produktdokumentation
Einweisungsunterlagen
Schulungsunterlagen

Produkt

Daneben sollen die Lerntagebiicher von den Auszubildenden vorgelegt werden.

7.2.3 Reflexion und Auflésung des Projektteams
Mit den Auszubildenden sollte abschlieBend eine Reflexion durchgefiihrt werden.
Dies sollte in angenehmer Atmosphére stattfinden. Die Auszubildenden sollten fol-
gende Aspekte bewerten:
e ihr Arbeitsergebnis (Asthetik, Einhaltung von rechtlichen Regelungen und Quali-
titsstandards, Funktionalitit, Ubersichtlichkeit)
e ihre Dokumentation (Einhaltung von Standards technischer Dokumentationen,
Ausfiihrlichkeit, grafische Aufbereitung)
e den Projektverlauf:
« Wurden alle Arbeitspakete vollstindig definiert?
« Stimmten die zeitlichen Plangrof3en mit der tatsdchlich benétigten Zeit tiberein?
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» Wurde rechtzeitig auf Plandnderungen reagiert?
« Ressourcenpolitik (Wie war die Auslastung der einzelnen Auszubildenden?
Hétte die Arbeitsteilung anders gestaltet werden miissen?)
e die Zusammenarbeit im Team,
e die Zusammenarbeit mit den Auftraggebenden,
e das Lernen im Team.

Diese Reflexion in der Gruppe sollte auf jeden Fall stattfinden und auch protokolliert
werden. Ein klarer Schlusspunkt hilft, dass Auszubildende von einer abgeschlosse-
nen Projektarbeit Abstand gewinnen konnen.

Aber auch eine Reflexion mit jeder/jedem Auszubildenden — nach Auswertung
der Lerntagebiicher — sollte durchgefiihrt werden. Des Weiteren sollte auch der
Transfer eines Projektes sichergestellt werden. Dazu sollten solche Fragen beant-
wortet werden wie: Wie wird der Kundenservice organisiert? Wer iibernimmt die
Nachbesserungen? Wie kénnen Erfahrungen (aus den Teamerfahrungen) an nach-
folgende Projektteams weitergegeben werden?

Anlage

Beurteilungskriterien

Wie ist das beobachtbar?

Kommunikations-
fahigkeit

Kommt sie/er mit anderen Menschen gut ins Gesprach (z. B. Small Talk)?

Geht sie/er auf andere Menschen zu und hért ihnen gut zu?

Inwieweit fordert und pflegt der bzw. die Auszubildende den Informationsaustausch mit
anderen?

In welchem AusmaB gibt sie/er wichtige Informationen an Vorgesetzte, Kollegen/-innen,
Kunden/-innen weiter (Probleme, Sonderfalle, Anrufe und Ahnliches)?

Inwieweit beschafft sie/er sich selbst Informationen zur Erledigung der Aufgaben?

AuBert der bzw. die Auszubildende offen Kritik?

Ist ihre/seine Kritik konstruktiv? Hat sie/er mit ihrer bzw. seiner Kritik Verbesserungsvor-
schldge geduBert?

Wie bereit ist sie/er, Vorschlage anderer anzunehmen und zu beriicksichtigen? Setzt
sie/er sich mit der Kritik anderer intensiv auseinander?

Wie stellt sich seine bzw. ihre Uberzeugungskraft im Sinne von ,, Verkaufen” dar?

Wie ist die sprachliche Ausdrucksfahigkeit? Kann sie/er sich auf verschiedene Menschen
einstellen?
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Beurteilungskriterien Wie ist das beobachtbar?

Kooperationsfahigkeit | yyie yerhalt sich der bzw. die Auszubildende beim Anbahnen neuer Kontakte?

Inwieweit fordert und pflegt der bzw. die Auszubildende den Kontakt mit anderen?

Wie gut ordnet sie/er sich in das Team ein?

Hilft sie/er anderen und lasst sie/er sich helfen?

Wie verhalt sie/er sich in Konfliktsituationen?

Selbststandigkeit In welchem AusmaB nutzt der bzw. die Auszubildende vorhandene Freiréume? Zeigt
sie/er eher aktives oder passives Verhalten?

Erkennt sie/er Aufgaben/Probleme und geht aktiv an deren Losungen heran?

Lésst sich beim Auszubildenden analytisch-logisches Denken beim Ldsen von Problemen
feststellen? Das heiBt: Kann der bzw. die Auszubildende Probleme in die Bestandteile
zergliedern und untersuchen?

Findet sie/er Losungen und setzt diese um?

Hat sie/er einen Blick fiir das Machbare?

Welche Tatkraft zeigt sie/er, um Hindernisse zu beseitigen?

Inwieweit beschafft sie/er sich selbst Informationen zur Erledigung der Aufgaben? Wird
sie/er aktiv, um Wissensdefizite abzubauen? Und wie geht sie/er dabei um?

Arbeitsplanung und Hat der/die Auszubildende Ziele, an denen er/sie die Aufgaben seines/ihres Bereiches
Organisation ausrichtet?

Setzt sie/ihr die Prioritaten richtig und veréndert diese gegebenenfalls bei Bedarf?
Welche Arbeiten nehmen einen GroBteil der Arbeitszeit ein?

Stellt sie/er Arbeitsabldufe, -einstellung und -struktur infrage und regelt diese bei Bedarf
neu?

Bezieht sie/er die Zukunft in ihre/seine Planung ein (Entwicklungen im Unternehmen,
auBerhalb, Entscheidungen anderer Bereiche)?

Wie planvoll und systematisch werden Aufgaben erledigt?

Wie nutzt der bzw. die Auszubildende seine/ihre Arbeitszeit; blindelt er/sie gleichartige
Tatigkeiten, beachtet er/sie den Tagesrhythmus?
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Ines Doring, Thomas Sprenger

Vorbereitung auf die Abschlusspriifung
in der Ausbildung

1 Einleitung

Die nachfolgende Abhandlung entstand als Resultat der Arbeit in der Arbeitsgrup-
pe ,Auswahl und Bewertung von Auszubildendenleistungen® des IT-Arbeitskreises.
Neben der Diskussion um die Bewertung von Auszubildendenleistungen wurde im
Verlauf der Projektarbeit stirker die Problematik der Priifungsvorbereitung in den
Mittelpunkt geriickt. Dies vor allem deshalb, weil es bei vielen Ausbilder/-innen -
vor allem bei denen, die gerade zum ersten Mal eine/n Auszubildende/n auf die
Priifung vorbereiteten — immer wieder zu Unsicherheiten kommt, was die Priifungs-
modalitdten betrifft.

Deshalb prédsentierten zwei Auszubildende in einer Arbeitskreissitzung ihre
Projektergebnisse, die im Anschluss von allen anwesenden Ausbilder/-innen be-
wertet wurden. Obwohl die offiziellen Prisentationskriterien vorher allen erldutert
wurden, fielen die Bewertungen sehr unterschiedlich aus. In einem zweiten Schritt
wurde deshalb eine Priifungssituation simuliert (die ,Kommissionsmitglieder® sind
auch im ,richtigen Leben“ als Priifer/-innen tétig). Das hei3t, der Auszubildende
présentierte sein Projekt erneut, musste seine Ergebnisse in einem Fachgesprich
verteidigen und wurde durch die , Priifungskommission” bewertet. Dieses Prozedere
wurde auf Video aufgenommen.

Zur Priasentation und Auswertung dieses Videos wurde der Arbeitskreis ge-
offnet und interessierte Auszubildende aus den beteiligten Betrieben sowie Ausbil-
der/-innen und Azubis aus den betrieblichen Begleitprojekten eingeladen. Dieses
Angebot stie3 auf breites Interesse, bot es fiir die Anwesenden doch wichtige Hin-
weise, wie die miindliche IT-Priifung ablduft.

Der Auszubildende selber schitzte diese Art von Test als sehr gute Vorbereitungs-
moglichkeit fiir seine ,echte” Priifung ein. Viele fachliche Details, die er im Vorfeld
nicht sah, sind ihm bewusst geworden, und er bemerkte u. a. eine positive Entwick-
lung seiner kommunikativen Fahigkeiten. Die anfanglich harte, aber konstruktive
Kritik bei der ersten Priifungssimulation im IT-Arbeitskreis konnte er gut umsetzen,
sodass er nun bei einer ,echten” Priifung ein noch besseres Resultat erzielen kann.

Damit auch die Leser/-innen von diesen Erkenntnissen und Erfahrungen pro-
fitieren kénnen, wird nachfolgend auf wichtige Meilensteine im Priifungsprozedere
eingegangen und gezeigt, durch welche Ma3nahmen Ausbilder/-innen zu einer opti-
malen Priifungsvorbereitung ihrer Auszubildenden beitragen konnen.
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Abschlusspriifungen in den IT-Berufen werden in einem Kalenderjahr zu zwei Zeit-
punkten bei der IHK durchgefiihrt. In der Ausbildungspraxis wird zwischen Som-
mer- und Winterpriifung unterschieden.

Die Abschlusspriifung ist in Prifungsteil A — miindliche Priifung — und Pri-
fungsteil B — schriftliche Priifung — gegliedert.

Priifungsteil A — miindliche Priifung: Eine umfassende Dokumentation (50 % Ge-
wichtung) sowie die Prdsentation einer be-
trieblichen Projektarbeit mit anschlieBendem
Fachgesprich (gemeinsam 50 % Gewichtung)
sind die zentralen Punkte des Priifungsteils A
der Abschlusspriifung.

Priifungsteil B — schriftliche Priifung: Der schriftliche Teil der Priifung besteht aus
den drei Priifungsbereichen Ganzheitliche
Aufgabe I, Ganzheitliche Aufgabe II sowie
Wirtschafts- und Sozialkunde.

Im Folgenden wird auf die Priifungsabldufe der einzelnen Priifungsteile einge-
gangen, wobei dies am Beispiel der IHK zu Berlin erfolgt. Die Organisation
der Priifungsabldufe kann innerhalb der zustdndigen Stellen unterschiedlich ge-
handhabt werden. Sofern die Auszubildenden nicht vor der IHK zu Berlin gepriift
werden, empfehlen wir, das genaue Prozedere bei der zustindigen Stelle (IHK)
zu erfragen.

Generell sind die Auszubildenden fiir ihre individuelle Priifungsvorbereitung
selbst verantwortlich. Fiir Ausbilderinnen und Ausbilder gibt es dennoch einige
Moglichkeiten, wie sie ihre Auszubildenden schon von Anfang der Aushildung an
bei der Priifungsvorbereitung unterstiitzen kénnen.
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So kdnnen z.B. Auszubildende durch den Ausbildungsbetrieb unterstiitzt werden

Sachlich-zeitliche
Gliederung

Vor Beginn der Ausbildung muss eine sachlich-zeitliche Gliederung erstellt werden, in der die
Ausbildungsinhalte entsprechend der Ausbildungsordnung tber den gesamten Ausbildungs-
zeitraum eingeteilt werden. Prifungsrelevante Themen mit der Grundlagenvermittlung sollten
an den Anfang der Ausbildung gelegt werden, und diese Themen sollten zum Ende der Aus-
bildung wiederholt bzw. vertieft werden. So wird gewahrleistet, dass fir die Prifung rele-
vante Kenntnisse und Fertigkeiten den Auszubildenden noch einmal nahegebracht werden.

Lernerfolgs-
kontrollen

Innerhalb der sachlich-zeitlichen Gliederung kénnen je nach Erfordernis und Moglichkeit von
vornherein Lernerfolgskontrollen eingeplant werden. Mit den Lernerfolgskontrollen kann man
sich einen Uberblick tiber den Lernstand der Auszubildenden verschaffen, und die einzelnen
Auszubildenden bekommen eine Riickmeldung tiber ihre individuellen Lernerfolge.

Berichtsheft

Bei der Erstausbildung beginnt die Vorbereitung der Auszubildenden auf die Priifung bereits
ab dem ersten Tag der Aushildung, z. B. mit der ordnungsgemaBen Fiihrung des Berichts-
heftes durch die Auszubildenden selbst und die verantwortliche Priifung und Gegenzeich-
nung durch die Ausbildenden. Das Berichtsheft muss von den Auszubildenden zur mind-
lichen Abschlusspriifung bei der IHK vorgelegt werden.

Dokumentations-
training

Mit den Auszubildenden kann Gber den gesamten Aushildungszeitraum hinweg ein Doku-
mentationstraining durchgefiihrt werden. Der/Die Auszubildende kann u. a. mit kleineren
Projekten beauftragt werden, die sie/er wahrend der Abarbeitung unter Anleitung des Ausbil-
ders dokumentieren soll. Der/Die Auszubildende wird somit in die Lage versetzt, betrieblich
strukturierte Prozesse dokumentieren zu kdnnen.

Prasentations-
training

Mit dem Dokumentationstraining kann das Prasentationstraining kombiniert werden. Der/Die
Auszubildende sollte in ca. 5 bis 10 Minuten die Projektergebnisse prasentieren, um so ihre
kommunikativen Fahigkeiten trainieren zu kénnen.

In den folgenden Kapiteln wird genauer darauf eingegangen, wie die Auszubilden-
den bei der Priifungsvorbereitung unterstiitzt werden kénnen.

2 Priifungsablauf, -leistungen und -vorbereitung

Priifungsabschnitt/
-leistung

Wer ist aktiv?

Termin Winterpriifung

Termin Sommerpriifung

Man findet mit dem
Prifling eine geeignete
Projektarbeit

Priifling, Betrieb

Bis Mitte August

Bis Mitte Februar

Ausfiillen des Projekt-

Priifling Mitte August Mitte Februar
antrages
Anmelden zur Priifung
und Einreichen des Pro- | Betrieb Mitte August Mitte Februar

jektantrages des Priiflings




188 Vorbereitung auf die Abschlussprtifung in der Ausbildung

Priifungsabschnitt/

. Wer ist aktiv? Termin Winterpriifung | Termin Sommerpriifung

-leistung
G.enehmlg.ung der.betneb— Priifungskommission Erste September-Hélfte Erste Marz-Halfte
lichen Projektarbeit
Durchfiihrung der betrieb- | ... . - )
lichen Projektarbeit Priifling Bis Anfang Dezember Bis Mitte Mai
Schriftliche Priifung o Ende November/ )
(Teil B) Prifling Anfang Dezember Anfang Mai
Abgabe des Projekt- Priifling Erste Dezember-Halfte Mitte Mai
berichtes
Korrektur SCh.”mICh? Pri- Prifungskommission Bis Mitte/Ende Januar Bis Mitte/Ende Juni
fung und Projektbericht
Vorbereitung auf die
Prasentation und Fach- Priifling Bis Mitte/Ende Januar Bis Mitte/Ende Juni

gesprach

Durchfiihrung Prdsenta- | Priifling, Priifungskommis- Je nach Lage der Sommer-

} - ) Ende Januar/Februar ferien: Ende Juni bis Ende
tion und Fachgesprach sion

August
Ggf. miindliche Ergan- Prifling, Priffungskommis- | Im Zusammenhang mit Pra- | Im Zusammenhang mit Pré-
zungsprifung sion sentation und Fachgespréach | sentation und Fachgesprach

2.1  Die geeignete Projektarbeit

Eigenstdndig und ohne Beratung eine geeignete Projektarbeit zu finden stellt fiir die
Auszubildenden oftmals eine grofe Hiirde dar. Oft ist unklar, welche Projekte im
Betrieb mdglich sind und an welchen Projekten mitgearbeitet werden kann. Auch ist
es fiir die Auszubildenden schwer, den Projektumfang einzuschétzen. Hier konnen
Ausbilder/-innen ihre Hilfe anbieten.

Die minimalen Anforderungen, die an ein Projekt gestellt werden, sowie einige Bei-
spiele fiir Projektthemen in dem IT-Beruf ,IT-System-Kaufleute“ gibt die IHK zu Berlin
unter Projektantrag-Hinweise wie folgt an (Ausziige aus ,Hinweise fiir Priifungsteilneh-
mer [T-System-Kaufmann/-Kauffrau zur Anfertigung des Projektantrages®):

»Es ist darauf zu achten, dass die Projektarbeit sowohl kaufméannische Inhalte
(Kosten/Nutzen) als auch technische Inhalte aufweist. Das Erstellen reiner Daten-
banken oder das Programmieren von Software ist nicht Hauptbestandteil der Pro-
jektarbeit. [...]
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Beispiele fiir Projektthemen konnen sein:

e Neuausstattung und Installation von Workstations

e Angebotserstellung fiir ein Netzwerk

e Anbindung mehrerer Firmenstandorte mittels virtueller Netzwerke
Negativbeispiele konnen sein:

e Reine Programmierthemen

e Angebotserstellung ohne technischen Bezug.“

Unterstiitzungsmaglichkeiten des Ausbildungsbetriebes bei der Projektfindung

e Gemeinsame Suche mit dem/der Auszubildenden nach einem geeigneten Projekt im Betrieb
e Bereitstellung von Mdglichkeiten zur Einbindung des/der Auszubildenden in betriebliche Ablaufe

e Beratung des/der Auszubildenden beziiglich Projektumfang

2.2 Der Projektantrag

Nachdem mit den Priiflingen ein geeignetes Projekt gefunden wurde, miissen diese
den Projektantrag sorgfiltig ausfiillen.

Internetgestiitztes Priifungsverfahren

Die Bereitstellung des Antragsformulares erfolgt laut Angaben der IHK zu Berlin
iber ein internetgestiitztes Programm. Zugang zu diesem Programm erhalten nur
der Priifling, der Ausbildungsbetrieb, der Priifungsausschuss und die IHK. Um die-
sen Zugang zu erhalten, werden Identnummer und PIN durch die IHK zu Berlin
zugeschickt. Uber das internetgestiitzte Priifungsverfahren in den IT-Berufen sowie
zur Anfertigung des Projektantrages gibt die IHK zu Berlin detaillierte Informationen
fiir Ausbildungsbetriebe und Priiflinge unter Fags und Projektantrag Hinweise.

Wie bereits in der Einleitung erwéhnt, kann die Organisation der Priifungsab-
laufe innerhalb der zustidndigen Stellen unterschiedlich gehandhabt werden. Hier ist
es ratsam, dass man sich bei seiner zustindigen Stelle, z. B. mit dem Sucheingang
unter http://www.ihk24.de/IHK24/index.htm, iiber den entsprechenden Priifungs-
ablauf informiert.

Musterprojektantrag

Zur besseren Orientierung und Handhabung beim Ausfiillen des Projektantrages
stellt die IHK zu Berlin einen Musterprojektantrag der Berufsgruppe ., IT-System-
Kaufleute“ unter Musterprojektantrag zur Verfiigung.

Wie die Erfahrung gezeigt hat, wird oftmals sowohl von den Priiflingen als auch
von den Ausbildenden eine klare Trennung zwischen einzelnen Punkten wie z. B.
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1.1  Was soll am Ende erreicht werden?

1.2 Welche Anforderungen miissen erfiillt sein?

1.3 Welche Einschrdnkungen miissen berticksichtigt werden?

vorgenommen. Der Musterprojektantrag der IHK zu Berlin zeigt, dass es nicht
unbedingt erforderlich ist, jedem einzelnen Punkt eine detaillierte Beschreibung
zuzuordnen. Hier wurden z. B. die Punkte 2.1, 2.2 und 2.3 zu einem Punkt zusam-
mengefasst.

2.3 Priifungsanmeldung und Projekteinreichung bei der IHK

Bei den Abschlusspriifungen wird, wie bereits dargestellt, zwischen Sommer- und
Winterpriifung unterschieden. Das bedeutet, dass fiir die Priifungsanmeldung und
die Projekteinreichung der Auszubildenden unterschiedliche Termine beachtet wer-
den miissen.

Die Priifungsanmeldung und die Projekteinreichung bei der IHK muss der Aus-
bildungsbetrieb fristgerecht und selbststdndig vornehmen.

Sommerpriifung: Priifungsanmeldung im Februar
Winterpriifung: Priifungsanmeldung im August

2.3.1 Priifungsanmeldung

Die Anmeldung zur Sommer- bzw. Winterpriifung bei der IHK zu Berlin muss mit
dem Formular ,Antrag auf Zulassung zur Abschlusspriifung“ erfolgen, welches von
der THK zu Berlin auch online bereitgestellt wird.

Checkliste fiir den Ausbildungsbetrieb zur Priifungsanmeldung der Auszubildenden

o Wurde die jeweilige Frist zur Priifungsanmeldung gewahrt?

e Liegt das Antragsformular vor?

o Wurde das Antragsformular vollstandig und korrekt ausgefillt?

Haben der Ausbildungsbetrieb und der/die Auszubildende unterschrieben?

2.3.2 Projekteinreichung

Der Zugang zur Projektantragstellung fiir Auszubildende erfolgt bei der IHK zu Ber-
lin {iber das Internet:

Log-in Auszubildender: Azubi-Ident-Nummer und Passwort

Die fiir die Projektantragstellung benétigte Azubi-Ident-Nummer, das Passwort und die
jeweiligen PIN fiir den Ausbildungsbetrieb und den Priifungsteilnehmer/die Priifungs-
teilnehmerin werden von der IHK zugesandt. Zur internetgestiitzten Antragstellung
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wird eine E-Mail-Adresse der Priiflinge bendétigt. Diese muss immer verfiighar sein, da
alle Informationen des Priifungsausschusses und der IHK per E-Mail erfolgen.

Nach der kompletten Eingabe des Projektantrages ist der Antrag durch die
Priiflinge mit Eingabe des jeweils zugewiesenen PIN freizugeben. Die Freigabe ist
durch den Ausbildungsbetrieb mittels eigener, von der IHK mitgeteilter PIN zu be-
stitigen. So lange die Bestdtigungs-PIN nicht gesetzt wurde, kann der Antrag durch
den Priifling zuriickgenommen und damit iiberarbeitet werden. Nach Eingabe der
Bestétigungs-PIN ist keine Uberarbeitung des Antrages mehr moglich.

Checkliste fiir den Ausbildungsbetrieb und den Priifungsteilnehmer/die Priifungsteilnehmerin,
um den Projektantrag bei der IHK einzureichen

Ist die jeweilige Frist zur Projektantragstellung gewahrt?

Liegen dem Priifungsteilnehmer/der Priifungsteilnehmerin seine/ihre Azubi-ldent-Nummer und sein/ihr
Passwort vor?

Liegen dem Ausbildungsbetrieb und den Priifungsteilnehmenden die jeweiligen PIN vor?

Sind alle vorgesehenen Textfelder im Internetprogramm vollstandig ausgefiillt?

Hat der/die Priifungsteilnehmer/-in eine E-Mail-Adresse, die immer verfiigbar ist?

2.4 Genehmigung des Projektantrages durch den Priifungsausschuss

Der Priifungsausschuss entscheidet iiber die Genehmigung des Projektes. Innerhalb
von drei Wochen nach Abgabetermin soll diese Entscheidung gefallen sein. Ein Pro-
jektantrag kann vom Priifungsausschuss allerdings nicht nur genehmigt, sondern
auch verédndert oder gar zuriickgewiesen werden. Auch dies teilt die zustdndige
Industrie- und Handelskammer den Priifungsteilnehmer/-innen mit.

Mit der Durchfiihrung des Projektes darf erst nach Genehmigung durch den
Priifungsausschuss begonnen werden.

2.5 Die betriebliche Projektarbeit

Der fiir Ausbildungsbetrieb, Ausbilder/-innen und fiir Priiflinge sicher interessantes-
te Teil der Abschlusspriifung ist die betriebliche Projektarbeit.

Diese stellt keine ,virtuelle®, also ausschlieBlich fiir die Priifung entwickelte Auf-
gabenstellung dar, sondern ist ,praktisch® und basiert inhaltlich auf dem betriebli-
chen Einsatzgebiet. Dabei kann die Projektarbeit ein eigenstdndiges, in sich abge-
schlossenes Projekt oder auch ein Teilprojekt aus einem gréferen Zusammenhang
sein. Der Ausbildungsbetrieb muss sicherstellen — und dies ist im Projektantrag auch
zu bestédtigen —, dass von der Projektarbeit keine schutzwiirdigen Betriebs- oder
Kundendaten betroffen sind.
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In der Abschlusspriifung wird Gruppenarbeit anerkannt, denn die betrieblichen Pro-
jekte konnen auch im Team durchgefiihrt werden. Lediglich in der Dokumentation
miissen die Einzelbeitrdge der Priifungsteilnehmer/-innen gekennzeichnet werden.
Dies kann u. a. in der Ich-Form erfolgen.

Die Ausbildungsordnungen sehen fiir den/die IT-System-Elektroniker/-in,
den/die Informatikkaufmann/-frau, den/die IT-System-Kaufmann/-frau sowie
den/die Fachinformatiker/-in in der Fachrichtung Systemintegration jeweils eine
Hoéchstdauer von 35 Stunden fiir das betriebliche Projekt und seine Dokumentation
vor. Fiir den/die Fachinformatiker/-in in der Fachrichtung Anwendungsentwicklung
ist fiir das Projekt eine Hochstdauer von 70 Stunden vorgegeben.

Die Erstellung der Projektdokumentation gehort zur Bearbeitungszeit fiir
das betriebliche Projekt. Sie ist unmittelbar nach Ende des Projektes von den
Prifungsteilnehmenden der THK vorzulegen, spitestens aber zum von der IHK
festgelegten Abgabetermin fiir die Projektarbeit. Die Bewertung der Projektarbeit
erfolgt anhand der Projektdokumentation und wird vom Priifungsausschuss vor-
genommen.

Die Dokumentation, die wéahrend der Realisierung des Projektes entsteht, soll
von den Priiflingen als ,,Upload® im Internet im PDF-Format bereitgestellt werden.
Dazu sind der Projektbericht und die Anlagen in einer Datei zusammenzufassen.
Andere Dateiformate sind nicht méglich. Der Upload kann sofort nach dem Ende der
Durchfiihrung des Projektes vorgenommen werden.

Sollte der zugeordnete Priifungsausschuss die Dokumentation auch in Papier-
form wiinschen, so sind die gewiinschten Exemplare bei der durch den Priifungs-
ausschuss angegebenen Anschrift durch die Priifungsteilnehmer abzugeben. Je nach
Wunsch der Priifungskommission sind dann ein bis drei Exemplare einzureichen.
Der Inhalt der Papierdokumentation muss mit dem Inhalt der PDF-Datei iiberein-
stimmen. Fiir die Abgabe ist die geheftete Form und keine Loseblattsammlung zu
empfehlen. Weitere Hinweise und Bewertungsvorschldge hierzu gibt die IHK zu Ber-
lin unter Hinweise_Dokumente.

Bei Anderungen, die sich wihrend der Projektdurchfithrung beziiglich des
Projektantrages ergeben, sollten die Priifungsteilnehmer/-innen die fiir sie zu-
stindige Priifungskommission informieren und die weitere Vorgehensweise ab-
stimmen.

Im Anschluss an die betriebliche Projektarbeit muss das Protokoll tiber die
durchgefiihrte Projektarbeit von den Priifungsteilnehmenden ausgefiillt und von
ihnen sowie der Projektverantwortlichen/dem Projektverantwortlichen unter-
schrieben werden. Der Vordruck des Priifungsprotokolls wird der Priifungsteilneh-
merin/dem Priifungsteilnehmer von der IHK zu Berlin zur Verfiigung gestellt.
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Unterstiitzungsmaglichkeiten fiir Ausbilder/-innen bei der Dokumentationserstellung

» Vorhandene Informations- und Dokumentationsmaterialien sowie Soft- und Hardware bereitstellen
e Zeit nehmen zur Durchsicht/Besprechung der Dokumentation

* Den Inhalt der Dokumentation mithilfe der Bewertungskriterien priifen (siehe Hinweise von der IHK)
« Auf Kundenorientierung achten

2.6 Die schriftliche Priifung — Priifungsteil B

Der Priifungsteil B — also die schriftliche Priifung — wird mit bundeseinheitlichen
Aufgaben durchgefiihrt. Fiir die Sommerpriifung findet die schriftliche Priifung in
der ersten vollen Maiwoche eines Jahres und fiir die Winterpriifung in der letzten
vollen Novemberwoche statt.

Die Ausbildungsordnungen geben die Struktur des Priifungsteils B vor. Er be-
steht aus den drei Priifungsbereichen
e Ganzheitliche Aufgabe I,
e Ganzheitliche Aufgabe II sowie
e Wirtschafts- und Sozialkunde.

Die Ganzheitlichen Aufgaben I und II sollen sich auf praxisrelevante Vorginge be-
ziehen und geschéftsprozessorientiert angelegt sein. Mit dem Begriff ,,Ganzheitliche
Aufgabe® soll zum Ausdruck gebracht werden, dass es sich nicht um reine Wissens-
fragen, sondern um komplexe Aufgabenstellungen zu betrieblichen Handlungssitua-
tionen handelt.

Als Hilfsmittel zur Bearbeitung der Aufgaben sind bis auf Weiteres das iibliche
Schreibzeug und ein netzunabhéngiger, gerduscharmer und nicht programmier-
barer Taschenrechner erforderlich. Tabellenbiicher werden zugelassen, wobei sie
keine handschriftlichen Notizen enthalten diirfen.

Die Priifungsaufgaben des Priifungsteils B fiir die IT-Berufe werden seit der
Sommerpriifung 1999 vom U-Form Verlag vertrieben. Diese Aufgaben konnen als
Muster fiir die folgenden Priifungstermine genutzt werden. Nahere Angaben hierzu
gibt auch die I[HK zu Berlin.

Die Priifungsteilnehmerin/Der Priifungsteilnehmer ist am Tag vor der schrift-

lichen Priifung vom Ausbildungsbetrieb freizustellen. Zur Priifung muss ein giiltiger
Personalausweis oder Pass vorgelegt werden.
Der Priifungsausschuss wird die Aufgaben unmittelbar nach Durchfiihrung der Prii-
fung bewerten und die Ergebnisse an die IHK weiterleiten. Die endgiiltigen Ergeb-
nisse werden nach Abschluss der Gesamtpriifung den Priifungsteilnehmer/-innen
durch die IHK mitgeteilt.
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Unterstiitzungsmaglichkeiten fiir Ausbilder/-innen
bei der Vorbereitung auf die schriftliche Priifung

Durchftihren von Priifungssimulationen mit Priifungsaufgaben vorangegangener Priifungen (erhaltlich
beim U-Form Verlag)

Anhand der Aushildungsordnung nachprifen, ob alle priifungsrelevanten Fertigkeiten und Fahigkeiten
vermittelt wurden

Der Priifungsteilnehmerin/Dem Priifungsteilnehmer die Mdglichkeit geben, bestimmte Ausbildungsinhalte
zu wiederholen

Der Priifungsteilnehmerin/Dem Priifungsteilnehmer wahrend der Arbeit Zeit zur Priiffungsvorbereitung zur
Verfiigung stellen

Prifungsteilnehmer/-in rechtzeitig an einen giiltigen Personalausweis oder Pass erinnern, sodass sie/er
diesen zum Priifungszeitpunkt vorlegen kann

2.7 Die miindliche Priifung — Priifungsteil A

Prasentation und Fachgesprach

~,Durch die Prasentation einschlieBlich Fachgespréch soll der Priifling zeigen, dass
er fachbezogene Probleme und Lésungskonzepte zielgruppengerecht darstellen, den
fiir die Projektarbeit relevanten fachlichen Hintergrund aufzeigen sowie die Vorge-
hensweise im Projekt begriinden kann.“ Dieses Zitat aus der Ausbildungsordnung
belegt, dass die Présentation zur Fachlichkeit in den IT-Berufen gehort.

Die Einladung zu Prédsentation und Fachgesprich erfolgt durch die IHK gleich-
zeitig mit der Bekanntgabe der Priifungsergebnisse Teil B. Prisentation und Fachge-
sprich sollen zeitlich moglichst nah an das Ausbildungsende gelegt werden, damit
die Ausbildungszeit vollstindig ausgeschopft werden kann.

Die Priifungsteilnehmerin/Der Priifungsteilnehmer hat im Projektantrag die
vorgesehenen Hilfsmittel fiir die Prasentation genannt. Die IHK wird in ihren Pri-
fungsrdumlichkeiten dafiir Sorge tragen, dass die normalen Présentationsmittel wie
Tageslichtprojektor, Tafel oder Flipchart vorhanden sind. Dariiber hinausgehende
Prédsentationstechnik ist von der Priifungsteilnehmerin/dem Priifungsteilnehmer
zum Priifungstermin mitzubringen und funktionsfihig vorzubereiten. Bei Ausfall
muss auf andere Medien ausgewichen werden.

Prasentation und Fachgespriach werden als Einzelpriifung durchgefiihrt und
sollen nach der Ausbildungsordnung die Dauer von maximal 30 Minuten nicht {iber-
schreiten. Die Prdsentation soll 15 Minuten in Anspruch nehmen. Die restliche Zeit
ist fiir das Fachgesprich vorgesehen.

Der Priifungsausschuss kann von den Teilnehmern erwarten, dass die Pridsenta-
tion eine klar erkennbare, inhaltliche Struktur aufweist. Aulerdem wird voraus-
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gesetzt, dass die Technik situationsgerecht eingesetzt wird. Der/Die Auszubildende
hat insbesondere die kommunikative Kompetenz im Rahmen der Prédsentation zu
beweisen. Dariiber hinaus kann auch die fachliche Kompetenz im Rahmen der
Priasentation und insbesondere beim anschlieBenden Fachgesprach festgestellt
werden. Diese Kriterien gehen auch in die Bewertung fiir Présentation und Fach-
gesprich ein.

Entsprechende Bewertungsvorschldge gibt die IHK zu Berlin unter Hinweise_
Dokumentation. Auch hier gilt, dass der Priifungsausschuss vor Ort die Bewertungs-
mafstibe festlegt, wobei er sich an den Bewertungsvorschldgen der IHK orientiert.

Unterstiitzungsmaglichkeiten fiir Ausbilder/-innen
bei der Vorbereitung auf die miindliche Priifung

Prasentationsmadglichkeiten fiir die Prifungsteilnehmerin/den Prifungsteilnehmer vor Vorgesetzten

und weiteren leitenden Angestellten schaffen

Prifen der Prasentationsinhalte und die Prasentation selbst anhand der Bewertungsvorschlage der IHK
Filhren gezielter Fachgesprache zu ausgewahlten Themen der Ausbildungsordnung

Zeitliche und rdumliche Mdglichkeiten zur Priifungsvorbereitung zur Verfligung stellen

Priifen, ob das Protokoll (iber die durchgefiihrte Projektarbeit korrekt ausgefiillt und von dem/der Priifungs-
teilnehmer/-in sowie vom Aushildungsbetrieb unterschrieben ist

Checkliste der Priifungsteilnehmerin/des Priiflingsteilnehmers fiir die Priifung

Sind folgende Unterlagen dabei?

— ein giiltiger Personalausweis oder Pass

— das Einladungsschreiben

— Berichtsheft/e (nicht bei Umschlern)

— Protokoll Uber die durchgefiihrte Projektarbeit

Ist das Protokoll tiber die durchgeftihrte Projektarbeit korrekt ausgefillt und vom Ausbildungsbetrieb
unterschrieben?

Ist das Berichtsheft/Sind die Berichtshefte ordentlich ausgefiillt und vom Ausbilder unterschrieben (nicht
bei Umschiilern)?
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3 Anhang
3.1 FAQs zur Teilnahme an der IT-Priifung

Wann erhalte ich meine Anmeldung und die Zugangsdaten fiir die Abschlusspriifung?

In der Regel erhalten Sie fiir die Sommerpriifung Thre Anmeldung und die Zugangs-
daten fiir den Projektantrag Mitte Januar und fiir die Winterpriifung Mitte Juni des
jeweiligen Jahres. Beides wird an die Ausbildungsstétte bzw. an den Umschulungs-
trager gesandt. Externe Priifungsteilnehmer erhalten diese Unterlagen an die Privat-
adresse. Bitte bewahren Sie diese sorgfiltig auf.

Ist meine Anmeldung zur Abschlusspriifung eingegangen?

Wenn Sie 100 %ig sichergehen wollen, dass Ihre Anmeldung auch bei uns angekom-
men ist, miissen Sie diese per Einschreiben und Riickschein an uns senden. Dies ist
aber nicht notwendig!! Nach Verstreichen des Anmeldetermins schicken wir sogar
noch einmal ein Erinnerungsschreiben an die Priifungsteilnehmer, die sich bisher
noch nicht angemeldet haben. Bitte haben Sie Verstdndnis dafiir, dass wir Thre tele-
fonischen Nachfragen dazu nicht beantworten konnen.

Wann erhalte ich die Einladung zur schriftlichen Abschlusspriifung?

Die Einladungen werden in der Regel 4 bis 6 Wochen vor dem Termin der schrift-
lichen Priifung von der IHK Berlin per Post direkt an die Privatanschrift des Pri-
fungsteilnehmers versandt.

Welches IT-Handbuch darf ich mit zur Abschlusspriifung nehmen?
Sie diirfen fiir die Ganzheitlichen Aufgaben 1 und 2 ein IT-Handbuch Threr Wahl
mitnehmen. Der Verlag und die Dicke des Buches sind nicht relevant.

Darf ich mir Notizen in das IT-Handbuch machen?

Nein. Sie diirfen sich lediglich unbeschriebene Post-its zwecks schnelleren Findens
an den Rand kleben. Eingeklebte Seiten, handschriftliche Notizen als auch Ergén-
zungen aus aktuelleren Fassungen sind nicht erlaubt und konnen zum Ausschluss
von der Priifung fiihren.

Wann bekomme ich die Punkte/Noten des schriftlichen Teils der Abschlusspriifung
mitgeteilt?

Ihre Punkte und Noten erfahren Sie im Vorfeld weder von der IHK noch vom Pri-
fungsausschuss. Anrufe sind zwecklos. Am Tag der Prédsentation und des Fachge-
sprichs erfahren Sie von Threm zustdndigen Priifungsausschuss, ob Sie bestanden
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haben oder durchgefallen sind. Die Punktzahl und damit auch die Noten erhalten Sie
mit Threm Zeugnis bzw. Ergebnisbescheid von der IHK Berlin per Post.

Wann bekomme ich eine Einladung zur miindlichen Erganzungspriifung?

Die Einladungen werden im Falle einer miindlichen Ergédnzungspriifung in der
Regel 2 Wochen vor dem Priifungstermin von der IHK Berlin per Post versandt.
Ausnahmen sind mdoglich. Gemdf3 der Verordnung iiber die Berufsausbildung
gemdl § 9 Abschlusspriifung fiir den Ausbildungsberuf Informations- und Te-
lekommunikationssystem-Elektroniker/-in, gema3 § 15 Abschlusspriifung fiir
den Ausbildungsberuf Fachinformatiker/-in, gemaf3 §21 Abschlusspriifung fiir
den Ausbildungsberuf Informations- und Telekommunikationssystem-Kauf-
mann/-Kauffrau und gemafl3 §27 Abschlusspriifung fiir den Ausbildungsberuf
Informatikkaufmann/-kauffrau ist eine miindliche Ergdnzungspriifung maoglich,
wenn im Priifungsteil B (schriftlicher Teil) die Priifungsleistungen in bis zu zwei
Priifungsbereichen mit ,mangelhaft und in einem weiteren Priifungsbereich mit
mindestens ,ausreichend” bewertet wurden. In einem der mit ,mangelhaft” be-
werteten Priifungsbereiche kann somit durch die miindliche Priifung von etwa 15
Minuten die Abschlusspriifung ergidnzt werden, wenn diese filir das Bestehen der
Priifung den Ausschlag geben kann.

Wenn ich keine Einladung zur miindlichen Erganzungspriifung bekomme, habe ich dann
bestanden?

Wenn Sie keine Einladung zu einer miindlichen Ergéanzungspriifung erhalten, heif3t
dieses leider nicht, dass Sie die Abschlusspriifung bestanden haben. In diesem
Falle stehen Sie nicht ,auf der Kippe®. Sie konnen entweder bestanden haben oder
auch durchgefallen sein.

Was ist, wenn ich 1 bis 2 Seiten mehr in der Dokumentation habe als erlaubt?

1 bis 2 Seiten mehr in der Dokumentation sind nicht weiter tragisch. Bitte seien
Sie dennoch sehr bemiiht, Ihre Dokumentation gemif} den Anforderungen zu fer-
tigen.

Ich kann den Termin fiir die Abgabe des Projektantrages/der Dokumentation nicht einhalten.
In beiden Fillen rufen Sie bitte umgehend bzw. rechtzeitig (mindestens 1 Woche
vorher) in der IHK Berlin bei Threm zustdndigen Sachbearbeiter an und teilen dort
Ihr Problem mit. Eine Nichteinhaltung der Termine fiihrt zu einer Bewertung von
0 Punkten.



198 Vorbereitung auf die Abschlussprtifung in der Ausbildung

Was ist zu tun, wenn das Projekt ganzlich vom gestellten und genehmigten Projektantrag
abweicht?

Sollte das durchzufiihrende Projekt sich drastisch vom gestellten und genehmigten
Projektantrag unterscheiden (z.B. génzlich andere Hardware), ist bitte umgehend
der zustdndige Sachbearbeiter bei der IHK Berlin zu informieren.

Muss ich schriftliche Exemplare meiner Dokumentation zum Priifungsausschuss schicken?
Wenn Ihr Priifungsausschuss Thnen per E-Mail (siehe Antragsgenehmigung) mitteilt,
dass er schriftliche Exemplare Threr Dokumentation ibersandt haben méchte, dann
schicken Sie diese per Post (ohne Einschreiben) an die genannte(n) Anschrift(en).
Sollte Thnen der Ausschuss nichts mitgeteilt haben, méchten Ihre Priifer auch keine
schriftlichen Exemplare haben. Das Versenden auf dem Postweg reicht iibrigens
vollig, personliches Vorbeibringen ist nicht immer angebracht. Wir bitten auch von
Anfragen, ob die Dokumentation angekommen sei, abzusehen.

Muss ich meine Dokumentation binden lassen?

Nein, dies miissen Sie nicht — Sie kénnen es aber, wenn Sie es mochten. Es reicht
auch, wenn Sie die Dokumentation in Plastikmappen o.A. heften. Ob Hefter oder
Bindung - dies hat keinen Einfluss auf die Bewertung.

Muss das Protokoll iiber die durchgefiihrte Projektarbeit/die Selbsterklarung mit in

die Dokumentation?

Sie miissen keine Selbsterkldrung mit in die Dokumentation aufnehmen. Das Proto-
koll iiber die durchgefiihrte Projektarbeit, das Sie ausgefiillt und unterschrieben (Un-
terschrift und Stempel des Ausbildungs-/Praktikumsbetriebes nicht vergessen!) mit
zum Prédsentationstermin bringen und dem Priifungsausschuss abgeben, ist quasi
Thre Selbsterkldrung.

Wann erhalte ich die Einladung zu Prasentation/Fachgesprach?
Die Einladungen werden in der Regel 2 Wochen vor dem Priifungstermin von der
IHK Berlin per Post versandst.

Wer sind die Mitglieder meines Priifungsausschusses?

Ein Priifungsausschuss besteht aus drei Mitgliedern, und zwar je einem Vertreter
der Arbeitgeber, der Arbeitnehmer sowie einem Lehrer. Aus organisatorischen bzw.
aus Datenschutzgriinden ist es uns nicht méglich, Ihnen die Mitglieder Ihres Prii-
fungsausschusses namentlich mitzuteilen.
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Kann ich mir den Raum fiir die Prasentation vorher anschauen?

Haben Sie bitte Verstdndnis dafiir, dass dies in der Regel aus organisatorischen
Griinden nicht méglich ist. Bei spateren Terminen vor Kunden wissen Sie auch oft
nicht, wie der Raum aussieht.

Ist ein Beamer und/oder ein Overhead-Projektor am Priifungstag vorhanden?

Ein Overhead-Projektor wird fiir Sie vor Ort zur Verfiigung gestellt. Einen Beamer
und einen Laptop miissen Sie in aller Regel selbst mitbringen. Sollte ein Beamer
vorhanden sein, so teilt Thnen das der Priifungsausschuss von selbst entweder in
der Projektantragsgenehmigungsmail oder spétestens in der Einladung zu Présen-
tation/Fachgespréich mit.

Berichtshefte

Berichtshefte sind zum Termin der Prdsentation/des Fachgespriaches mitzubringen
(gilt nicht fiir Umschiiler). § 6 BBiG: Der Ausbildende hat den Auszubildenden zum
Fithren von Berichtsheften anzuhalten. Gema$3 § 39 BBiG sind vorgeschriebene Be-
richtshefte eine Zulassungsvoraussetzung fiir die Abschlusspriifung. Der Ausbilden-
de hat die Berichtshefte abzuzeichnen. Die Berufsschultage bitte moglichst von den
Berufsschullehrern abzeichnen lassen.

Ich kann aus gesundheitlichen Griinden nicht zum genannten Priifungstermin erscheinen.

In diesem Falle benachrichtigen Sie bitte umgehend telefonisch Thren zustdndigen
Sachbearbeiter in der IHK Berlin und senden anschlieBend eine Krankschreibung
im Original dem Sachbearbeiter zu. Der nédchste Priifungstermin ist dann fiir Sie in
einem halben Jahr.

Ich war Umschiiler und wiederhole den Priifungsteil betriebliche Projektarbeit/
Dokumentation. Muss ich dann ein ganz neues Projekt machen?

Nein. Sie kénnen, wenn Sie keinen neuen Praktikumsplatz finden, Ihr durchgefiihr-
tes Projekt wieder nutzen. Allerdings miissen Sie es iiberarbeiten. Sie miissen auch
wieder einen Projektantrag stellen und die iberarbeitete Dokumentation ins Internet
einstellen. Die I[HK Berlin bestétigt dann auch mit der Firmen-PIN den Projektantrag.

Ich bin Wiederholer. Ich méchte das gleiche Projekt noch einmal machen, und auf der
Internetseite wird beim Projektantrag das Datum fiir Durchfiihrungszeitraum (liegt in

der Vergangenheit) nicht angenommen.

Bitte nehmen Sie ein fiktives Datum in der Zukunft und vermerken Sie an einer pas-
senden Stelle, dass Sie Wiederholer sind und kein neues Projekt machen, sondern
Thr damaliges Projekt und die Dokumentation iiberarbeitet ins Internet einstellen.
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3.2 Hinweise fiir Priifungsteilnehmer IT-System-Kauffrau/-mann zur Anfertigung
des Projektantrages

© IHK Berlin
Industrie- und Handelskammer zu Berlin | FasanenstraBe 85 | 10623 Berlin

Inhalt:

1 Rechtliche Grundlagen

2 Abschlusspriifung

2.1 Kenntnispriifung

2.1.1 Priifungsfacher

2.1.2 Miindliche Ergdnzungspriifung
2.2 Fertigkeitspriifung

2.2.1 Anforderungen

2.2.2 Antragstellung

2.2.3 Musterantrag

2.2.4 Dokumentation

2.2.5 Prédsentation und Fachgesprich
3 Bestehen der Abschlusspriifung

1. Rechtliche Grundlagen

Die wichtigsten Grundlagen der Berufsausbildung sind im Berufsbildungsgesetz
geregelt. Die berufsspezifischen Anforderungen finden sich in der Verordnung iiber
die Berufsausbildung im Bereich der Informations- und Telekommunikationstechnik
IT-System-Kaufmann/IT-System-Kauffrau vom 10. Juli 1997 (BGBl. I S. 1741 vom
15. Juli 1997). Weiterhin gilt die Priifungsordnung fiir die Durchfithrung von Ab-
schlusspriifungen der ITHK Berlin vom 5. Januar 1971, zuletzt gedndert am 16. Feb-
ruar 2000 (Dokument-Nr. 8144).

2. Abschlusspriifung

Die Abschlusspriifung fiir IT-Berufe besteht aus zwei Priifungsteilen — die Fertig-
keitspriifung (Teil A) und die Kenntnispriifung (Teil B).

Abschlusspriifung IT-Berufe

Kenntnispriifung (Priifungsteil B)

Fertigkeitspriifung (Prifungsteil A)

Ganzheitliche Aufgabe 1, Betriebliche Projektarbeit und Dokumentation
Ganzheitliche Aufgabe 2, Pridsentation und Fachgesprach

Wirtschafts- und Sozialkunde
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2.1 Kenntnispriifung

Die Abschlusspriifung fiir IT-Berufe ist eine bundeseinheitliche Priifung. Der Termin
fiir die schriftliche Priifung ist fiir die jeweilige Sommerpriifung in der Regel in der
ersten vollen Maiwoche und fiir die Winterpriifung in der letzen vollen November-
woche. Einen genaueren Terminplan finden Sie unter Priifungstermine (Dokument-
Nr. 7051). Die Priifung beginnt um 8 Uhr.

2.1.1 Priifungsfacher

Die Ganzheitlichen Aufgaben 1 und 2 beziehen sich auf praxisrelevante Vorgange
und sind geschéftsprozessorientiert angelegt. Es handelt sich dabei nicht um reine
Wissensfragen, sondern um komplexe Aufgabenstellungen zu betrieblichen Hand-
lungssituationen. Es sind pro Aufgabe sechs Handlungsschritte aufgefiithrt, wovon
in je 90 Minuten fiinf Handlungsschritte zu bearbeiten sind. Ein Handlungsschritt
muss am Ende als nicht bearbeiteter Handlungsschritt kenntlich gemacht wer-
den.

In der Ganzheitlichen Aufgabe 1 werden konkrete berufsspezifische Aufgaben-
stellungen entsprechend der Fachqualifikation eines jeden Berufes sowie alle in der
Ausbildungsordnung aufgefiihrten Fdhigkeiten und Kenntnisse sowie den in der (Be-
rufs-)Schule vermittelten Lehrstoff gepriift.

Fiir den IT-System-Kaufmann bedeutet dies das Erstellen eines Angebotes fiir
ein System der IuT-Technik aufgrund vorgegebener fachlicher und technischer Spe-
zifikationen. Dabei soll der Priifling zeigen, dass er die erforderlichen Eigen -und
Fremdleistungen ermitteln, Termine planen sowie Kosten und Preise kalkulieren
kann. Weiterhin soll er auch ein informations- und telekommunikationstechnisches
System nach vorgegebenen Anforderungen des Kunden planen kénnen. Dabei soll
der Priifling zeigen, dass er Losungskonzepte entsprechend den Kundenanforderun-
gen entwickeln kann.

Die Ganzheitliche Aufgabe 2 ist auf die gemeinsamen Kernqualifikationen aller
IT-Berufe ausgerichtet. Eine Aufgabenstellung konnte das Bewerten eines Systems
der TuT-Technik sein. Dabei soll der Priifling zeigen, dass er die Leistungsmerkmale,
Benutzerfreundlichkeit, Wirtschaftlichkeit und Erweiterbarkeit des Systems hinsicht-
lich definierter Anforderungen beurteilen kann. Beim Entwerfen eines Datenmodells
fiir ein Anwendungsbeispiel soll der Priifling zeigen, dass er Kundenanforderungen
in ein Datenmodell umsetzen kann. Das benutzergerechte Aufbereiten technischer
Unterlagen gehort zum Alltag in den IT-Berufen. Dabei soll der Priifling zeigen, dass
er die zur Anwendung informations- und telekommunikationstechnischer Systeme
notwendigen Inhalte fachsprachlicher, einschlieflich englischsprachiger Bedienungs-
anleitungen, Dokumentationen und Handbiicher benutzergerecht aufbereiten kann.
Bei der Vorbereitung einer Benutzerberatung unter Beriicksichtigung auftragsspe-
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zifischer Wiinsche anhand eines praktischen Falles soll der Priifling zeigen, dass er
ein Beratungskonzept entwickeln und kundenorientiert behandeln kann.

Der Priifungsbereich Wirtschafts- und Sozialkunde wird in 60 Minuten bearbei-
tet und enthdlt gebundene handlungsorientierte Aufgaben. Die Aufgaben beziehen
sich auf allgemeine wirtschaftliche und gesellschaftliche Zusammenhénge aus der
Berufs- und Arbeitswelt.

2.1.2 Miindliche Erganzungspriifung

Gemdl der Verordnung iiber die Berufsausbildung § 21 Abschlusspriifung fiir den
Ausbildungsberuf IT-System-Kaufmann/IT-System-Kauffrau ist eine miindliche Er-
ganzungspriifung moglich, wenn im Prifungsteil B (schriftlicher Teil) die Priifungs-
leistungen in bis zu zwei Priifungsbereichen mit ,mangelhaft” und in einem weiteren
Priifungsbereich mit mindestens ,ausreichend“ bewertet wurden. In einem der mit
~mangelhaft® bewerteten Priifungsbereiche kann somit durch die miindliche Prii-
fung von etwa 15 Minuten die Abschlusspriifung ergdnzt werden, wenn diese fiir das
Bestehen der Priifung den Ausschlag geben kann.

2.2 Fertigkeitspriifung

2.2.1 Anforderungen

Innerhalb eines definierten Zeitraumes (max. 35 Stunden) soll der Priifling einen
Auftrag oder abgegrenzten Teilauftrag ausfithren. Im Anschluss ist eine Dokumen-
tation mit praxisbezogenen Unterlagen (Projektbericht), Nachweisen, Protokollen,
Bestellungen, Pldnen, Skizzen, Berechnungen, Auswertungen usw.) einzureichen.
Dem Priifungsausschuss ist vor Durchfiihrung der Projektarbeit das zu realisierende
Konzept einschlieBlich einer Zeitplanung zur Genehmigung vorzulegen.

In § 21 der Verordnung iiber die Berufsausbildung im Bereich der Informa-
tions- und Telekommunikationstechnik IT-System-Kaufmann/IT-System-Kauffrau ist
fiir die Inhalte der Projektarbeit Folgendes festgelegt:

a) Abwicklung eines Kundenauftrags einschlieflich Anforderungsanalyse, Konzept-
erstellung, Kundenberatung sowie Angebotserstellung;

b) Erstellen einer Projektplanung bei vorgegebener Kundenanalyse einschlielich
Ermittlung von Aufwand und Ertrag.

Das Thema wird gemeinsam durch den Ausbildungsbetrieb (bzw. Praktikumsbetrieb
bei Umschiilern) mit dem Priifungsteilnehmer ausgewéhlt und festgelegt. Es soll sich
um eine tatsidchlich im Betrieb zu leistende reale Arbeitsaufgabe handeln, nicht um
ein ,Ausbildungsprojekt”, welches in der Lehrwerkstatt iibungshalber durchgefiihrt
wird. Beispiele fiir Projektthemen konnen sein:



Anhang 203

e Neuausstattung und Installation von Workstations
e Angebotserstellung fiir ein Netzwerk
e Anbindung mehrerer Firmenstandorte mittels virtueller Netze

Negativbeispiele sind:
e Reine Programmierthemen
e Angebotserstellung ohne technischen Bezug

Es ist darauf zu achten, dass die Projektarbeit sowohl kaufménnische Inhalte (Kos-
ten/Nutzen) als auch technische Inhalte aufweist. Das Erstellen reiner Datenbanken
oder das Programmieren von Software ist nicht Hauptbestandteil der Projektarbeit.

2.2.2 Antragstellung
Die Antragstellung erfolgt internetgestiitzt. Der Zugang erfolgt iiber die Internet-
adresse http://pao.berlin.ihk.de.

Zugang zu diesem Programm erhalten die Priifungsteilnehmer, der Ausbil-
dungsbetrieb, der Priifungsausschuss und die IHK. Die entsprechenden Zugangs-
daten werden von der IHK Berlin mit den Unterlagen zur Priifungsanmeldung an
den Ausbildungsbetrieb bzw. Umschulungstrdger (bei externen Priiflingen an die
entsprechende Privatanschrift) gesendet. Das Log-in erfolgt iiber die Azubi-Ident-
Nummer und ein Passwort.

Es wird eine E-Mail-Adresse vom Priifungsteilnehmer erfragt. Diese Adresse
muss bis zum Ende der Priifung verfiighar sein, da alle Informationen des Priifungs-
ausschusses iiber diese E-Mail gesendet werden. Der Maileingang ist regelméfig
vom Priifungsteilnehmer zu kontrollieren.

Die Gliederung des Antrages ist durch die Programmbereitstellung im Internet
vorgegeben. Die Eingabe erfolgt in Zwischenschritten, die sich abspeichern lassen.
Einzelne Seiten werden erst gespeichert, wenn keine Fehler in der Eingabe erkannt
werden. Nach der kompletten Eingabe des Antrages ist der Antrag durch den Prii-
fungsteilnehmer mit Eingabe seiner PIN freizugeben. Danach ist die Freigabe durch
den Ausbildungsbetrieb mittels PIN zu bestétigen. Solange der Ausbildungsbetrieb
(bei externen Priifungsteilnehmern ist dies die IHK) die Bestdtigungs-PIN nicht ge-
setzt hat, kann der Antrag durch den Priifungsteilnehmer zuriickgenommen und
damit tiberarbeitet werden. Nach Eingabe der PIN durch den Ausbildungsbetrieb
ist keine Uberarbeitung mehr moglich. Der Antrag und der Bearbeitungsstatus kann
zu jeder Zeit im Internet eingesehen werden. Nach der Freigabe durch den Ausbil-
dungsbetrieb erhalten Sie eine automatisch generierte E-Mail als Eingangsbestiti-
gung. Ab diesem Zeitpunkt ist der Antrag durch den zustdndigen Priifungsausschuss
einsehbar.
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Den Bescheid iiber die Genehmigung des Antrages durch den Priifungsausschuss
erhilt der Priifungsteilnehmer per E-Mail. Die Genehmigung des Antrages gilt nicht
als Zulassung zur Abschlusspriifung!

Die Gesamtzeit fir die Durchfithrung der Projektarbeit ist durch die Ausbil-
dungsverordnung mit hiochstens 35 Stunden vorgegeben. Sie sollte mindestens
28 Stunden betragen. Der Zeitanteil fiir die Erstellung der Dokumentation sollte
nicht mehr als 15 % der Gesamtzeit betragen. Die Projektarbeit muss nicht in einem
zusammenhédngenden Zeitraum realisiert werden. Betrieblich bedingte Unterbre-
chungen sind moglich. Der Durchfiihrungszeitraum soll nach dem Termin der An-
tragstellung liegen. Bei der Terminfestlegung sind Kundenwiinsche und die Prii-
fungstermine zu beachten.

Die Aufgabe ist so zu beschreiben, dass es dem Priifungsausschuss moglich ist,
das Arbeitsgebiet, den Umfang und das Niveau des Projektes einzuschitzen. Fiir die
Bewertung des Antrages werden folgende Kriterien herangezogen:

e Entspricht das Projekt dem Berufsbild?

e Ist die Projektbeschreibung verstdndlich?

e Ist das Projekt dokumentierbar?

e Ist der Projektumfang erkennbar?

e I[st das Projekt in der vorgegebenen Zeit durchfiihrbar?

e Sind wesentliche berufsrelevante Phasen der Auftragsbearbeitung im Projektab-
lauf enthalten?

e Sind bei einem Gemeinschaftsprojekt die Schnittstellen eindeutig beschrieben?

e Ist die Einzelleistung erkennbar?

Sollte es erforderlich sein, den Antrag zu iiberarbeiten oder sollte der Antrag abge-
lehnt werden, werden durch den Priifungsausschuss per E-Mail Hinweise gegeben,
um den Antrag schnellstmoglich genehmigungsfahig zu machen. Muss der Antrag
iiberarbeitet werden, steht der Projektantrag dem Priifungsteilnehmer fiir einen
Zeitraum von 10 Arbeitstagen wieder zur Uberarbeitung zur Verfiigung. Nach der
Uberarbeitung muss die Freigabe durch den Priifungsteilnehmer und den Ausbil-
dungsbetrieb erfolgen.

Wird der Antrag prinzipiell abgelehnt, erhilt der Priifungsteilnehmer inner-
halb eines Zeitraumes von 15 Arbeitstagen die Moglichkeit, einen neuen Antrag zu
stellen, der wiederum durch den Priifungsteilnehmer und den Ausbildungsbetrieb
freizugeben ist.

2.2.3 Musterantrag
Musterprojektantrag IT-System-Kaufmann/IT-System-Kauffrau
Antrag fiir die betriebliche Projektarbeit
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Antrag: Max Mustermann
Antrag vom: 04.09.2002

1. Projektbezeichnung

1.1 Kurzform der Aufgabenstellung

1.2 Ist-Analyse

2. Zielsetzung entwickeln/Soll-Konzept

2.1 Was soll am Ende des Projektes erreicht sein?
2.2 Welche Anforderungen miissen erfiillt sein?

2.3 Welche Einschrédnkungen miissen beriicksichtigt werden?
3. Projektstrukturplan entwickeln

3.1 Was ist zur Erfiillung der Zielsetzung erforderlich
3.2 Hauptaufgaben auflisten

3.3 Teilaufgaben auflisten

3.4 Grafische oder tabellarische Darstellung

4. Projektphasen mit Zeitplanung in Stunden

Erkldarung des Antragstellers
Ausbildungsberuf: IT-System-Kaufmann/IT-System-Kauffrau

Antragsteller(in):

Vorname: Max, Nachname: Mustermann
Straf3e: Musterstrafle 11

PLZ: 12345, Ort: Berlin

E-Mail: muster@gmzx.de

Ausbildungsbetrieb:

Firmenname: Ausbildungsbetrieb GmbH
Straf3e: Musterstrafle 22

PLZ: 12345, Ort: Berlin

E-Mail: Ausbilder@online.de

Priifungsbetrieb:

Firmenname: Praktikumsbetrieb GmbH
Straf3e: Musterstrafle 33

PLZ: 12345, Ort: Berlin

E-Mail: leiter@provider.de

Priifungsnummer: Abschlusspriifung: Antragsdatum: Berlin 55/W2002 TT.MM.JJJJ
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1. Projektbezeichnung (Auftrag/Teilauftrag)
Substitution und Modernisierung eines Netzwerkes

1.1 Kurzform der Aufgabenstellung

Es soll eine Modernisierung und Neugestaltung des bestehenden Netzwerkes erfol-
gen. Unter Beriicksichtigung der Kostenminimierung und geringer Beeintrdchtigung
des allgemein EDV-technischen Betriebes besteht die Aufgabe, das Firmennetz zu
iberarbeiten. Am Ende des Projektes sollte die Firma tiber ein zukunftorientiertes,
schnelles und den gestiegenen Anforderungen entsprechendes LAN verfiigen.

1.2 Ist-Analyse

Ein Server und 16 Arbeitsplatzrechner sind in einem auf BNC-Technik basieren-
den Bussystem verbunden. Das Netzwerk wird im tdglichen Betriebsablauf benotigt
und kann somit erst nach Installation und Test des neuen Netzwerkes abgeschaltet
werden. Die Lage der einzelnen Arbeitspldtze wird beibehalten. Ein einheitliches
Betriebssystem ist nicht vorhanden, der Server wird auf seine technischen Méglich-
keiten iberpriift und notwendigerweise ausgetauscht.

2.1-2.3 Soll-Konzept/Zielsetzung entwickeln

Kernstiick soll ein Server unter dem Betriebssystem Windows 2000 sein. Mit diesem

System konnen die fiir die Firma als wichtig erachteten Dienste realisiert werden.

Folgende Dienste werden benotigt:

e File-Server-Dienste

e Datenaustausch zwischen den angeschlossenen Arbeitsstationen, Regelung von
Zugangsberechtigungen

e Back-up-System — zentrale Datensicherung, d. h. komplette tidgliche Datensiche-
rung

Die folgenden Dienste sollen aus Kostengriinden und organisatorischen Griinden zu

einem spéteren Zeitpunkt realisiert werden. Sie diirfen aber bei der Auswahl des

Systems und der Hardware nicht auller Acht gelassen werden.

e Internetzugang — Zentraler Zugang zum Internet fiir alle angeschlossenen Ar-
beitsstationen

e Zwischenspeichern von hédufig benutzten Seiten auf einem Proxyserver

e Faxserver — Versenden und Empfangen von Telefaxen aus dem Computer mit
Sendebestitigung

e [E-Mail-Server — Senden und Empfangen von E-Mails — intern und extern
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3.1-3.3 Projektstrukturplan entwickeln (entweder Bearbeitung der Punkte 3.1 bis
3.3 oder des Punktes 3.4)

Damit die Anforderungen erfiillt werden kénnen, wird der gesamte Projektablauf in
Hauptphasen mit einzelnen Teilaufgaben aufgesplittet. So ist es moglich, den Fort-
schritt des Projektes festzustellen.

Zu den Hauptphasen/-aufgaben gehoren:
e Die Auftragserfassung

e Planung und Entwurf

e Realisierung

e (Qualititsmanagement

e AbschlieBende Ubergabe

Die Teilaufgaben der einzelnen Phasen sehen wie folgt aus:
e Die Auftragserfassung
» Kundengesprach, Protokollierung, Ausformulierung
« Erstellung eines Pflichtenheftes
e Planung und Entwurf
« Erstellung eines Projekt- und Kostenplanes
« Angebotsanalyse
» Dokumentation der einzelnen Schritte
e Realisierung
» Bestellung der Materialien bei einem Distributor
» Aufbau des neuen Netzwerkes/Installation der Netzwerkstruktur
» Software-Installation
e (Qualititsmanagement
» Testlauf inkl. Erstellung eines Fehlerprotokolls
» Beseitigung der erkannten Fehler
e AbschlieBende Ubergabe
» Kundeneinweisung
« Ubergabe der fertiggestellten Software-Komponenten und Dokumentation an
den Auftraggeber

3.4 Entwicklung einer Grafik oder einer tabellarischen Darstellung (wahlweise),
Dateiname: projektstrukturplan.gif (hier ist auch ein Balkendiagramm, Netzplan
oder Meilensteinplan zuldssig)
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A

. Projektphasen mit Zeitplanung in Stunden
1. Kundengespriche:

« Kundenauftrag erfassen, prazisieren, formulieren 2 h
2. Planung und Entwurf:
e IST-Analyse 1 h
» Angebote abfordern 0,5 h
« Angebotsvergleich 1 h
 Bestellung auslésen 0,5 h
Implementation/Realisierung des Projektes 22 h
Test durchfiihren, ggf. nachbessern 3 h
Erstellen der Dokumentation 4 h
. Kundeniibergabe, Kundeneinweisung 1 h
Gesamt: 35 h

oo w

Geplante Prasentationsmittel:

Flipchart, Projektor, Beamer

Bitte beachten Sie, dass Beamer und Laptop nicht von der IHK gestellt werden!

Die Riistzeit betrdgt maximal 15 Minuten. Alles, was dariiber hinausgeht, ist dem
zustdndigen Priifungsausschuss mitzuteilen.

Erkldrung des Priifungsteilnehmers/der Priifungsteilnehmerin

Ich versichere, dass ich das Projekt und die dazugehorige Dokumentation selbststin-
dig und ohne fremde Hilfe angefertigt und alle Stellen, die ich wortlich oder anndhernd
wortlich aus Verdffentlichungen entnommen habe, als solche kenntlich gemacht habe.
Die Arbeit hat in dieser Form keiner anderen Priifungsinstitution vorgelegen.

Einverstdandniserkldirung des Ausbildenden zur Durchfiihrung des Projektes
Antragsteller:

Ort: Berlin

Datum: TT.MM.JJJJ hh:mm

Ausbilder: Ausbildername, Antragsteller: ITKAzubi

vom 21.10.2002 bis 25.10.2002

Projektverantwortlicher im Ausbildungs- bzw. Priifungsbetrieb
Vorname: Anton, Name: Leiter
Telefon: 11 22 33 44, E-Mail: leiter@provider.de
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2.2.4 Dokumentation

Die Ausfiihrung der Projektarbeit wird mit praxisorientierten Unterlagen dokumen-
tiert. Durch die Praxisarbeit und deren Dokumentation soll der Priifling belegen,
dass er die Arbeitsabldufe und Teilaufgaben zielorientiert unter Beachtung wirt-
schaftlicher, technischer, organisatorischer und zeitlicher Vorgaben selbststindig
planen und kundengerecht umsetzen sowie Dokumentationen kundengerecht anfer-
tigen, zusammenstellen und modifizieren kann.

Die Dokumentation, die wiahrend der Realisierung des Projektes entsteht, wird
als Upload unter http://pao.berlin.ihk.de im PDF-Format bereitgestellt. Dazu sind
der Projektbericht und die Anlagen in einer Datei zusammenzufassen. Sollte der
zustandige Priifungsausschuss die Dokumentation auch in Papierform wiinschen
(siehe E-Mail zur Genehmigung des Projektantrages), so sind die gewiinschten Ex-
emplare (ein bis drei) an die durch den Priifungsausschuss angegebene Anschrift
per Post zu senden. Der Inhalt der Papierdokumentation muss mit dem Inhalt der
PDF-Datei tibereinstimmen. Die Abgabe soll in gehefteter Form, also nicht als Lo-
seblattsammlung, erfolgen. Eine aufwendige Bindung der Dokumentation ist nicht
erforderlich. Der Upload kann sofort nach dem Ende der Durchfiihrung des Projek-
tes vorgenommen werden. Der spéteste Termin fiir die Abgabe der Dokumentation
in Datei- und Papierform wird dem Priifungsteilnehmer mit der Versendung der
Anmeldeunterlagen und der Zugangsdaten mitgeteilt.

Gibt es terminliche Verdnderungen innerhalb der Projektdurchfiihrung, sind
diese mit der IHK und dem Priifungsausschuss abzustimmen. Eine verspitete Abga-
be kann als nicht erbrachte Priifungsleistung gewertet werden.

Die Dokumentation ist keine wissenschaftliche Abhandlung, sondern eine hand-
lungsorientierte Darstellung des Projektablaufes. Die Seitenzahl des Projektberichtes
betrdgt maximal 10 DIN-A4-Seiten in Schriftgrad 11 (ohne Deckblatt und Inhaltsver-
zeichnis). Die als Ergebnis der Projektarbeit entstandenen praxisbezogenen Doku-
mente und Unterlagen werden als Anlagen beigefiigt. Die Anlagen sollten ebenfalls
10 Seiten nicht tiberschreiten. Die Speicherkapazitidt der Gesamtdokumentation im
PDF-Format darf 5 MB nicht iibersteigen. Das Deckblatt sollte die Projektbezeich-
nung, Namen und Vornamen des Priifungsteilnehmers, Priifungsausschuss, Ausbil-
dungsberuf, Ausbildungsstétte bzw. Praktikumsbetrieb beinhalten.

Die Bewertung der Dokumentation erfolgt in vier Komplexen:

1. Gestaltung Projektbericht (dufere Form) 10 %

AuBere Form, Deckblatt, Gestaltung von Text, Tabellen und Grafiken, Umfang geméis
Vorgabe

Inhaltsverzeichnis — Anlagen aufgefiihrt

Einheitliche Kopf- und FuBzeile, Seitenzahlen
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Schriftgrad 11

Angepasste Darstellungsweise: Ausdruck (Lesbarkeit/Satzlange), sachlicher Sprach-
stil, Verwendung von Fachbegriffen und fachlich korrekten Darstellungsformen
Aufteilung von Bericht und Anlagen

Grammatik/Rechtschreibung

Quellenangaben (Handbiicher, Fachbiicher, Onlinehilfen)

2. Beschreibung/Konkretisierung des Auftrages, der Ausgangssituation und des
Projektumfeldes 30 %

Beschreibung der Ausgangslage, des Kundenauftrages, des Projektauftrages und des
-umfeldes (ggf. Teilaufgaben, Teilprojekte genau abgrenzen)

Kundenkontakt (Gespridche, Wiinsche, Beratung, Ziele)

Darstellung des Ist-Zustandes beim Kunden

Darstellung des Soll-Konzeptes, Projektziele

Geplante MaBnahmen zur Qualitdtssicherung

Beschreibung der betrieblichen Prozessschnittstellen (Auftragsnehmerseite), Pla-
nung der Ressourcen (Personal-, Sachmittel-, Zeit- und Kostenplanung)

3. Beschreibung der Prozessschritte 45 %

Darstellung und logische Abfolge der Prozessschritte — Methodik der Vorgehenswei-
se — (z.B.: Ist-Aufnahme, Soll-Konzept, Realisierung, Abnahme und Ubergabe an
den Kunden)

Angebotserstellung, Kalkulation (ggf. Disposition)

Detaillierte Beschreibung der einzelnen Arbeitsschritte (auch Begriindung fiir Ab-
weichungen und Entscheidungen sowie Verweise auf die Anlagen), Zielorientierung
des Vorgehens

Angemessene Maflnahmen der Qualitdtssicherung

Abnahme, Ubergabe an den Kunden ggf. im Rahmen des Teilprojektes an Dritte,
Kundeneinweisung (ggf. Hinweis auf mogliche Folgeleistungen)

4. Darstellung der Projektergebnisse und praxisbezogene Dokumente 15 %
Soll-Ist-Vergleich und Begriindung der Planungsabweichung
Qualitatskontrolle

Reflexion, Fazit (Bewertung des eigenen Vorgehens und des Ergebnisses)
Anlagen in der Projektarbeit und kundenbezogene Dokumente

2.2.5 Prasentation und Fachgespréch
Durch die Prisentation einschlieBlich Fachgespréch soll der Priifling zeigen, dass er
fachbezogene Probleme und Losungskonzepte zielgruppengerecht darstellen, den
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fiir die Projektarbeit relevanten fachlichen Hintergrund aufzeigen sowie die Vorge-
hensweise im Projekt begriinden kann.

Der Zeitraum fiir die Prasentation der Projektarbeit und das anschliefende Fach-
gespriach liegt fiir eine Sommerpriifung in der Regel zwischen dem 20. Mai und
dem 31. August und fiir eine Winterpriifung zwischen dem 10. Dezember und dem
31. Januar (Abweichungen mdglich). Fiir die Prdsentation und das Fachgesprich
wird eine gesonderte Einladung versandt. Eine Einladung erhalten alle Priifungs-
teilnehmer, auch wenn die Ergebnisse der Kenntnispriifung nicht ausreichend sein
sollten. Der Priifungsteilnehmer sollte etwa 30 Minuten vor seiner Priifungszeit am
Priifungsort erscheinen.

Wihrend der Vorbereitungszeit weist sich der Priifungsteilnehmer mit einem
Personaldokument aus. Er legt sich seine Unterlagen bereit und bereitet die tech-
nischen Gerite flir die Prdsentation vor. Er iibergibt das von ihm und dem Prakti-
kumsbetreuer unterschriebene sowie mit einem Stempel versehene Protokoll iber
die Durchfiihrung der Projektarbeit (Dokument-Nr. 22922) dem Priifungsausschuss.
Dieses Protokoll bestétigt die eigenstéindige Erarbeitung als auch die richtige Identi-
tdt der vorliegenden Dokumentation.

Die Dauer der Prisentation soll 15 Minuten nicht ibersteigen. In der Regel wird
der Priifungsteilnehmer wihrend der Présentation nicht unterbrochen. Bei wesent-
licher Uberschreitung der Prisentationszeit wird der Priifungsteilnehmer gebeten,
zum Ende zu kommen.

Der Priifungsteilnehmer soll dem Priifungsausschuss die Vorgehensweise bei
der Realisierung des Projekts darstellen. In der Présentation soll der Zusammen-
hang (roter Faden) erkennbar sein. Hinweise iiber Pridsentationsmethoden findet
man u. a. im IT-Handbuch.

Die Bewertung der Prédsentation erfolgt in zwei Komplexen:

1. Aufbau und inhaltliche Struktur 20 %

Zielorientierung (z. B. Absicht formulieren, Ziel vermitteln)

Sachliche Gliederung (Inhaltsiibersicht, Auswahl der Themen und Schwerpunkte,
Einleitung, Hauptteil und Fazit, roter Faden)

Zeitliche Gliederung der Prisentation (z.B. Verlauf der Prdsentation, Gewichtung
der Arbeitsschritte, Einhaltung der Prdsentationszeit)

Darstellung des Projektes (z. B. Geschéftsprozesse prasentationsgerecht und nach-
vollziehbar aufbereiten, Zielgruppe beachten, Fachhintergrund verdeutlichen, the-
matische Durchdringung und Projektergebnis aufzeigen)
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2. Présentationstechnik 30 %

Angepasste Vortragsweise (z. B. freundlich, zugewandst, verstidndlich, selbstbewusst,
lebendig, iiberzeugungsfahig, Blickkontakt, Rhetorik, Kérpersprache, gepflegtes Er-
scheinungsbild)

Angepasste Ausdrucksweise (z. B. Fachbegriffe verwenden, Wortwahl und Satzbau
abwechslungsreich, Sprachtempo)

Fachgerechter Medieneinsatz (z. B. Darstellung durch geeignete Medien, Sicherheit
im Umgang mit den Medien)

Ansprechende Visualisierung (z. B. Text gut lesbar, einheitliches Prisentationslayout,
Anordnung und Gestaltung iibersichtlich, verbale Aussagen mit Text, Bildern und
Symbolen verkniipft, ausgewogenes Verhiltnis zwischen Text und Bildern)

Das Fachgespréch soll 15 Minuten nicht iibersteigen. Im Fachgesprach werden weit-
gehend projektbezogene Fragen gestellt. Werden in der Dokumentation und in der
Priasentation wesentliche berufshezogene Phasen zu gering behandelt, sind im Fach-
gesprich die unterlassenen Beschreibungen zu hinterfragen.

Die Bewertung des Fachgespréches erfolgt in zwei Komplexen:

1. Kommunikative Kompetenz 10 %

Ausdrucksweise (z. B. freundlich, zugewandt, verstidndlich, selbstbewusst, liberzeu-
gungsfahig, lebendig, Fachbegriffe verwenden, Wortwahl und Satzbau abwechs-
lungsreich nutzen, Blickkontakt, Teilnehmer einbezogen, Koérpersprache)
Gespréchsverhalten (z. B. Fahigkeit, auf Fragen einzugehen, Fragen addquat beant-
worten — aktives Zuhoren —, Umgang mit dem ,,Kunden®)

2. Fachliche Kompetenz 40 %

Fachwissen (z. B. Beherrschung von Fachhintergriinden, Erwerb zusétzlicher Fach-
kompetenz, Bewertung von Alternativvorschligen/Nachfragen des Kunden, Benen-
nung von Prozessschnittstellen)

Verwendung von Fachbegriffen

Thematische Durchdringung (z.B. fachliche und betriebliche Zusammenhénge,
Transferleistungen, Ausgrenzung von Fremdleistung, Reflexion)

3. Bestehen der Abschlusspriifung

Im Anschluss an das Fachgespréch teilt der Priifungsausschuss dem Priifungsteil-
nehmer mit, ob die Priifung bestanden wurde oder nicht. Dariiber erhélt der Teil-
nehmer eine Bescheinigung. Eine Bekanntgabe der Noten oder Punktezahl erfolgt
erst mit der Ubergabe des Zeugnisses durch die IHK. Die Zeugnisse werden in der
Regel innerhalb von vier Wochen nach dem Termin der Pridsentation an den Prii-
fungsteilnehmer verschickt.
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Teil A Gewichtung, Teil B Gewichtung

Betriebliche Projektarbeit und Dokumentation: 50 %

Ganzheitliche Aufgabe 1: 40 %

Priasentation und Fachgespréich: 50 %

Ganzheitliche Aufgabe 2: 40 %

Wirtschafts-und Sozialkunde: 20 %

Teil A ist bestanden, wenn im Priifungsteil A mindestens 50 Punkte erbracht werden
und keine ungeniigende Leistung (unter 30 Punkte) dabei ist.

Teil B ist bestanden, wenn im Priifungsteil B mindestens 50 Punkte erbracht werden
und keine ungeniigende Leistung (unter 30 Punkte) dabei ist.

Gewichtung Teil A 50 %, Gewichtung Teil B 50 %

Die Priifung ist insgesamt bestanden, wenn jeweils in den Priifungsteilen A und B
insgesamt mindestens ausreichende Leistungen erbracht wurden.

Literatur

Ebbinghaus, Margit: Priifungsformen der Zukunft? Priifungsformen mit Zukunft? Projekt-
arbeit und ganzheitliche Aufgabe. Bundesinstitut fiir Berufsbildung. Bonn 2004
Hasenbein, Hardi/Heinrich, Andreas: http://www.ihk24.de/IHK24/-index.htm
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Angelika Lippe-Heinrich

Integriertes Genderlernen in der IT-Aus- und Weiter-
bildung zur Erh6hung der Reprasentanz von Frauen
als Fach- und Fiihrungskrafte: drei konkrete Beispiele

1 Verortung der betrieblichen Ausgangslage fiir Genderlernen
in der IT-Ausbildung

Widerspriiche, Paradoxien und eine Unterreprdsentanz von Frauen in zahlreichen
IT-Ausbildungsberufen kennzeichnen die Beschéftigung von Frauen in informations-
technischen Arbeitsfeldern (Lippe-Heinrich 2006).

1.1 Berufliche Gleichstellung von Mannern und Frauen — Traum oder Wirklichkeit?

Die Gleichstellung von Midnnern und Frauen ist seit vielen Jahren gesetzlich ver-
ankert. Gleichstellungsziele manifestieren sich seit 1945 bis in die heutige Zeit in
unterschiedlichen Gesetzen, Verordnungen und europdischen Vertrdgen, ange-
fangen von Texten der Vereinten Nationen (1945), dem deutschen Grundgesetz
(GG Artikel 3.3 von 1949), der europdischen Menschenrechtskonvention (1950),
dem Amsterdamer Vertrag (1997) oder den Zielvorgaben des européischen Ver-
trags von Lissabon mit Blick auf das Jahr 2010. Danach ist die gesetzliche Gleich-
berechtigung der Geschlechter, z. B. beim Zugang zu Ausbildung und Beruf sowie
beim Lohn, lingst vollzogen. Eine immer wieder infrage gestellte, unverbindli-
che Vereinbarung zwischen der Bundesregierung und den Spitzenverbdnden der
deutschen Wirtschaft und die nachfolgenden Ausfiihrungen beweisen, dass Chan-
cengleichheit eher theoretisches Postulat als betriebliche Praxis in Deutschland ist
(Evangelische Akademie Loccum 2003).

Mit Blick auf das sogenannte ,Gender Gap“ nimmt Deutschland hinsichtlich
des Bildungserfolgs von Frauen lediglich Platz 34 ein. Hinsichtlich 6konomischer
Teilhabe und der dkonomischen Chancen (DEGEVAL 2002) steht Deutschland
ebenfalls recht mittelmadBig da, wobei es immerhin mit Platz 9 im Gesamtranking
relativ gut abschneidet. Den Platz 1 hat sich Schweden gesichert, Indien mit Platz
53 fungiert als Schlusslicht (Gender GAP 2005).

Die im Rahmen des bfw-Wirtschaftsmodellversuchs befragten jungen Médnner
und Frauen im 2. Jahr ihrer betrieblichen IT-Ausbildung gehen nicht davon aus,
dass die Zielsetzung der gleichen Rechte fiir Mdnner und Frauen heute noch ak-
tuell ist. Die folgende AuBerung zeigt deutlich, dass Gleichstellung keine vordring-
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liche Angelegenheit aus der Sicht der befragten Azubis ist — ganz zu Unrecht, wie
die weitere Forschungsarbeit ergeben sollte:

.Die Benachteiligung der Frauen im Arbeitsleben ist ein Relikt aus einer
alten Zeit. Die Bevorzugung junger Mdnner wird nur noch von Alteren,
meist dlteren Mdnnern, ausgeiibt, aber nicht mehr von den Jungen”.

Weniger charmant und unverbliimt kommt dies in der folgenden Reflexion eines
méannlichen Azubis zum Ausdruck:

.Die Benachteiligung von Frauen ist ein Problem der sogenannten Fe-
ministinnen, die wahrscheinlich unter einem anerzogenen Mangel an
Selbstbewusstsein leiden. Fiir mich als Mann ist das aktuell sowieso
kein Problem.*

So oder dhnlich lauteten nicht selten die Zurufe von IT-Auszubildenden beiderlei
Geschlechts anlédsslich von Gruppendiskussionen oder Einzelinterviews, wenn die
Frage der Geschlechterdiskriminierung oder die fehlende Gleichberechtigung von
Frauen in den IT-Berufen angesprochen wurde. Auch die befragten Frauen geben
bis auf eine ausnahmslos an, bislang keine Benachteiligung erfahren zu haben.

Die auf der Grundlage der Befragungen zu konzipierenden Begleitprojekte in
drei namhaften Berliner Ausbildungsbetrieben sollten als empirische Ansatzpunk-
te dafiir dienen, die Ausgangslage fiir die erfolgreiche Umsetzung von ganzheitli-
chem und betrieblichem Genderlernen in den neuen IT-Berufen zu erforschen.

Teil der Fragestellung ist es nicht zuletzt zu erfahren, an welchen Interessen-
lagen seitens der Azubis beim Aufbau dieser Vorhaben anzukniipfen ist, was die
IT-Azubis aus ihrer Warte unter einer ,,guten Aushildung® verstehen und in welcher
Form die Gleichstellungsthematik heute noch in der betrieblichen IT-Ausbildung
eine nennenswerte Dimension besitzt, zumal sich die Azubis in den IT-Berufen
nicht nur hinsichtlich des Alters, sondern auch hinsichtlich des Bildungsstands
und der Erwartungen stark von traditionellen Azubis unterscheiden.

1.2 Wunschzettel von befragten Azubis an eine gute IT-Ausbildung

Der folgende Wunschzettel der befragten Azubis liest sich wie ein Anforderungs-
katalog an Methoden und Lernkonzepte moderner Berufsbhildung. Sie wollen nach
langen Jahren iiberwiegend ,verschulten“ Lernens in ganzheitliches Praxislernen
aktiv einbezogen sein.
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Abbildung 1: Gemeinsam als prioritar genannte Anforderungen an ,gute Ausbildung”

Handwerkskammer Hamburg

1) Aktivierende Methoden:
z. B. Projekt- und Lernaufgaben motivieren

2) Lernen in Zusammenhéngen:
Vollstandigkeit der Aufgabenstellung ist prifungsrelevant

3) Ausbildung fiir das Leben:
Praxisorientierung des Lernens

4) , Keine Extrawiirste fiir Frauen”:
reine Genderthemen werden abgelehnt

5) Selbstlernen: Ja, aber mit Betreuung/Anleitung:
Halboffene Aufgaben, variabler Methodenmix

6) ,Starkere helfen Schwacheren”:
Binnendifferenzierte Gruppenarbeit unterstitzt Lernen und Arbeiten
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Analog zu den eingangs zitierten AuBerungen ist in diesem Katalog das Gender-
lernen nicht enthalten. Es wird sogar mit der Bezeichnung ,Keine Extrawurst fiir
Frauen® abgelehnt. Die Begriindung beider Geschlechter hierfiir lautet:

Schwdcher konnen sowohl Frauen als auch Mdnner sein. Deshalb sollen
Stdrkere den Schwachen helfen.”

Offensichtlich fiihlen sich sowohl Frauen als auch Médnner schwach und stark zu-
gleich, denn ,zum Teil gehen gute Fiahigkeiten in Mathematik nicht einher mit Mus-
kelkraft®.

Die Befragung umfasste 36 Azubis (27 Manner [M] und 9 Frauen [F]) zwischen
20 und 26 Jahren. Der Frauenanteil in den Gruppen war unterschiedlich und vari-
ierte zwischen 40 % (BB3) und 16 % (BB2) bzw. 28 % (BB1). Bei den meisten befrag-
ten Personen handelte es sich um Abiturienten (22 M/7 F). Zwei weitere Personen
wiesen die Fachhochschulreife aus (1 M/1 F). Das héhere Durchschnittsalter erkldrt
sich aus der Dauer des Schulabschlusses sowie intensiven Suchprozessen vor Aus-
bildungsaufnahme. Einige hatten bereits einige Semester studiert und dann abge-
brochen. Die meisten Ménner hatten mehr als 30 Bewerbungen geschrieben. Fiir die
Frauen war die Ausbildungsaufnahme im IT-Beruf i. d. R. die Alternative zu einem
Wunschberuf, der nicht klappte, wie z. B. 6ffentlicher Dienst. Einige gaben an, spéter
etwas anderes machen zu wollen. Alle Azubis, ungeachtet des angestrebten Ausbil-
dungsabschlusses, haben das in den grofleren Unternehmen heute obligatorische



218 Integriertes Genderlernen in der IT-Aus- und Weiterbildung

Personalauswahlverfahren inkl. des Assessment-Centers erfolgreich absolviert. Bei
den Ausbildungspersonen handelt es sich im Vergleich mit klassischen Ausbildungs-
géngen in traditionellen Berufen um eine Leistungselite.

Fiir sie ist das Anliegen der Gleichstellung von Frauen und Madnnern im Beruf
kein Thema. Nahezu ausnahmslos schliefen die befragten Manner und Frauen An-
fang bis Mitte 20 in der Regel von ihrem persénlichen Erfahrungshintergrund auf
das Ganze, ohne ihren begrenzten beruflichen Erfahrungsschatz zu hinterfragen
oder die Statistiken des Arbeitsmarktes zu kennen. Sie sind weitgehend ohne be-
wusste Diskriminierungserfahrung und gehen deshalb davon aus, dass fiir alle an-
deren Beschiftigten die gleichen Bedingungen gelten.

Ausgehend von der gesetzlich normierten Gleichstellung der Geschlechter er-
scheinen zunéchst die Gendergaps und die damit einhergehenden fehlenden Uber-
einstimmungen zum Stand verwirklichter Gleichheit in allen wichtigen Bereichen
des Lebens paradox. Unmissverstindlich deutlich wird der Gleichstellungsbedarf
insbesondere im Hinblick auf nach wie vor bestehende Einkommensunterschiede
von Verdiensten der abhidngig beschiftigten Frauen und Méanner in Deutschland
(www.frauen-informatik-geschichte.de). Erklart wird dies i. d. R. durch
e die frauen- und ménnerspezifische Segmentation der Berufswelt, die bewirkt,

dass unmittelbare Vergleichsméglichkeiten fehlen (Stiegler 1992),

e einen duberst geringen Anteil an weiblichen Fiithrungskriften in Deutschland,
selbst in den Branchen, in denen Frauen als Arbeitskrifte die Mehrheit stellen
(Holst 2005),

e einen Besatz von Mini- und Midijobs mit nahezu ausschlieflich Frauen und damit
ein mit weiblicher Erwerbstétigkeit einhergehendes Prekariat (Koch/Bécker).

Die auch fiir Deutschland feststellbare Schlechterstellung weiblicher Beschiftigter ist
in ganz Europa empirisch belegbar, ganz besonders seit der Erweiterung der Union
um die neuen Mitgliedslinder zum Europa der 28 (Klammer u.a. 2000). Gender-
Mainstreaming als strategischer Politikansatz der EU-Kommission zeigt sich damit
als nach wie vor relevanter und wiinschenswerter Bestandteil aktiver Gleichstel-
lungspolitik in den Liandern der Gemeinschaft (BMFSF 2002).

Die Personalverantwortlichen, die in einer personlichen Befragung im Rahmen
einer Machbarkeitsstudie zum vorliegenden bfw-Wirtschaftsmodellversuch befragt
wurden, rdumten dem Thema einen bedeutenden Stellenwert fiir die betriebliche
Ausbildung ein, da es ihrer Ansicht nach noch lange nicht ausreichend Frauen in IT-
Fach- und -Fithrungspositionen gébe (Lippe-Heinrich 2002a). Die Auszubildenden,
die zur Recherche ihrer Ausgangslage in den beteiligten Begleitbetrieben interviewt
wurden, sahen die Frage der Unterreprdsentanz von Frauen in den technischen
Berufen weitgehend als obsolet an.
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2 Konzeption, Methodik und Instrumente der wissenschaftlichen
Begleitung

Zur Beantwortung der offenen Fragen, die sich aus den Ambivalenzen und signi-
fikanten Widerspriichen zwischen Anspruch, betrieblicher Realitdt und Statistik
ergeben, wurde im Rahmen des vorliegenden bfw-Wirtschaftsmodellversuchs ein
komplexes Begleitforschungsarrangement entwickelt.

Ausfiihrlichere Ausfiihrungen dazu enthalten die Zwischen- und Abschlussbe-
richte mit den Anlagenbédnden zum bfw-Modellversuch in den Jahren 2002-2005
sowie Meilenstein-Prdsentationen der wissenschaftlichen Begleitung fiir 6ffentlich-
keitswirksame Veranstaltungen.

Es folgt eine knappe Darstellung des Untersuchungskonzepts zur Verdeutlichung
der methodischen und instrumentellen Grundlagen, auf denen die Generierung der
Ergebnisse zu Bedingungen und Methoden ganzheitlicher und gendersensibler IT-
Ausbildung basiert.

2.1 Konzeption und Methodik

Die wissenschalftliche Begleitung (WB) verfolgte den Ansatz der formativen Begleit-
forschung und gleichzeitig der Aktionsforschung (Lippe-Heinrich 2003). Abweichend
von klassischen Formen der Begleitforschung wird in diesem Konzept von der Not-
wendigkeit ausgegangen, eine aktive Einbeziehung der betrieblichen Akteure aller
Ebenen vorzunehmen. Es wurden somit nicht nur auf der Ebene von Vorstdnden,
Geschéftsfiihrern, Personalchefs und Ausbildungsleitern einschldgige Expertenge-
spriache durchgefiihrt. Interviews und Gespriche erfolgten vor allem auf der Ebene
der betrieblichen Ausbilder/-innen und Auszubildender. Das Konzept der Begleit-
forschung wurde, in Ubereinstimmung zu den geltenden Standards der DEGEVAL
(DEGEVAL 2002) und unter Einbeziehung spezifischer Arbeiten von Jenewein (Jene-
wein 2002) eigens fiir den Modellversuch entwickelt. Dabei wird eine vernetzte Be-
trachtung unterschiedlicher Ebenen des Modellversuchs angestrebt. Die analytische
Interpretation der empirischen Befunde strebt lediglich eine qualitative Validitét an,
da die einbezogenen Azubi-Gruppen exemplarischen Charakter haben (Flick u.a.
2002). Durch die Diskussion der Ergebnisse der Arbeiten der WB mit einer gréfe-
ren Gruppe von Ausbildern im Rahmen des bfw-1T-Arbeitskreises konnte der Gel-
tungsbereich deutlich erweitert werden, da die erarbeiteten Befunde im Fachdialog
mit den erfahrenen Ausbildungspersonen des iiberbetrieblichen Projektgremiums
verifiziert wurden.
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2.2 Vorbereitende Studien

Zur Entwicklung eines differenzierten Begleitforschungs- und Umsetzungkonzeptes

wurde von der WB eine Studie angefertigt, die der eigentlichen Projektdurchfiihrung

vorgelagert war (Lippe-Heinrich 2002a). Der Modellversuch stand ndmlich vor mas-
siven Herausforderungen angesichts einer wenig belastbaren Ausgangslage in Ber-
liner IT-Unternehmen. Im Folgenden sollen nur die wichtigsten Hindernisse fiir den

Modellversuch benannt werden, die von weitreichenden Folgen fiir die Konzeption

der Begleitforschung wie der praktischen Projektumsetzung sein sollten.

1. Die schlechte Wirtschaftslage in den kleinen Berliner IT-ausbildenden Unternehmen
fithrte in der Projektlaufzeit zu einer geringen Anzahl von Azubis; es bestand somit
keine Bereitschaft zur vermehrten betrieblichen Ausbildung. Hinzu kam ein hohes
wirtschaftliches Gefdhrdungspotenzial der kleinen ausbildenden IT-Unternehmen.

2. In der Regel werden in den klein- und mittelstdandischen I'T-Betrieben nur max.
zwei Auszubildende aufgenommen. Bei kleinen IT-Ausbildungsunternehmen
handelt es sich in der Regel um einen ménnlichen Azubi. Insofern fehlten hier die
unmittelbaren Vergleichsmaglichkeiten fiir gendergerechtes oder geschlechtsspe-
zifisches Verhalten in der betrieblichen Berufsbildung.

3. Die Moglichkeit zur Begleitung geschlechtsspezifischer Interaktion und zur Er-
probung gendergerechten Verhaltens in der IT-Ausbildung bestand somit ledig-
lich in gréBeren Unternehmen, die sowohl eine grof3ere Anzahl von Azubis als
auch die Moglichkeit zur Bildung unterschiedlich gemischtgeschlechtlicher Grup-
pen aufweisen konnten.

Abbildung 2: Evaluationskonzept: Aufgaben und Vorgehen der Begleitforschung

Handwerkskammer Hamburg
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Insbesondere die ausufernde Dimension der Machbarkeitsstudie zeigte, dass die im
Projekttitel angeschnittenen Dimensionen so umfassend und komplex waren, dass es
zwingend geboten erschien — als Konsequenz aus den Befunden der Machbarkeits-
studie —, den Blick in exemplarischer Weise auf die betriebliche Umsetzungsebene
zu lenken. Das vorgelegte Begleitforschungskonzept der WB beinhaltete sowohl eine
formative Begleitung des Gesamtprozesses in der Interaktion mit dem Projektteam
als auch die Beratung der Vorbereitungsgruppen in den drei Begleitbetrieben (BB1,
BB2, BB3) bei der Vorbereitung von einzelnen Umsetzungsschritten.

Dariiber hinaus wurden klassische Instrumente eingesetzt, wie teilnehmende
Beobachtungen der geschlechtsspezifischen Interaktion in gemischten Ausbildungs-
gruppen, Initiierung und Auswertung von Gruppengesprichen, Vergleich und ana-
lytische Reflexion der empirischen Befunde. Angesichts des Fehlens an einschligig
dokumentierten Erkenntnissen zu exemplarischen betrieblichen Ausbildungsprojek-
ten wurden - zusétzlich zu den regulidr geplanten Arbeiten der wissenschaftlichen
Begleitung — die Untersuchungsarrangements fiir die exemplarischen betrieblichen
Begleitprojekte entwickelt — gewissermafen aulerplanmafig im Sinne von Aktions-
forschung (Fricke 2003). Dies erschien aus der Sicht der WB zwingend erforderlich,
um empirische Anhaltspunkte und Erfahrungswerte zu genderspezifischen Grup-
penprozessen in mittelstdndischen und groBbetrieblichen Ausbildungseinrichtungen
zu generieren. Das folgende Schaubild zeigt, dass es der Begleitforschung gelungen
ist, im Dialog mit den Auftraggebern und dem Projektnehmer ein der Komplexitit
addquates, jedoch vom Aufwand iiberaus anspruchsvolles Begleitforschungspro-
gramm zu entwickeln (bfw 2003).

Das nachfolgende Schaubild zeigt nicht nur die Instrumente der WB, auf der
Ebene der betrieblichen Begleitprojekte mit den exemplarisch ausgewéhlten Azubi-
Gruppen. Es zeigt auch, dass es in drei relevanten Ausbildungsbetrieben méglich
war, unterschiedliche Aushildungsgruppen zu gewinnen, in denen die Ziele und An-
liegen des Modellversuchs planvoll iiber einen lingeren Zeitraum gemeinsam mit
den verantwortlichen betrieblichen Ausbildern fokussiert werden konnten.

In jedem dieser Unternehmen war es moglich, im 2. Ausbildungsjahr eine jeweils
exemplarisch ausgewéhlte und im Sinne der Gleichstellung als relevant identifizierte
Ausbildungssequenz der reguldren betrieblichen Ausbildung zu erproben und zu be-
gleiten. Leider verfiigten die beteiligten Begleitbetriebe, trotz ihres Engagements hin-
sichtlich der angeschnittenen Fragen, bis auf einen nicht iiber weibliche Ausbilder.
Die Ausnahme in BB2 hatte eine tragende Leitungsfunktion und konnte aus Griinden
der Arbeitsbelastung keine aktive Rolle in dem vorliegenden Projekt iibernehmen.

Angesichts eines mehr oder minder deutlich geduB3erten Desinteresses seitens
der Azubis erforschte die WB hinsichtlich der Umsetzungsbedingungen in der be-
trieblichen Ausbildung mit den Instrumenten empirischer Sozialforschung, ob und
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inwiefern die zum Teil kessen Selbstdarstellungen der heutigen auszubildenden
Frauen und Méanner in den IT-Berufen nicht nur subjektiv der Wahrheit bzw. einem
eingeschriankten personlichen Erfahrungshintergrund entsprechen, sondern auch
aus objektiver Sicht Bestand haben.

Dies geschah u.a. mit Blick auf das Anliegen der WB, zentrale Forschungs-
liicken zu schlieBen und empirisch abgesicherte Erfahrungswerte zu sammeln, die
zumindest im Ansatz zeigen, wie das Anliegen der gendergerechten Ausbildung auf
betrieblicher Ebene praktisch umgesetzt und in die reguldren Ausbildungsabschnitte
thematisch eingebaut werden kann.

Abbildung 3: Lernorte und Instrumente exemplarischer Begleitung

Handwerkskammer Hamburg
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Es verdeutlicht u. a., mit welchen Aufgabenstellungen der drei Ausbildungsunternehmen
BB1, BB2 und BB3 die sogenannten Begleitprojekte als exemplarische Referenzvorhaben
mit wissenschaftlicher Begleitung entwickelt und durchgefiihrt wurden (bfw 2005).

Die sukzessive Abarbeitung dieses Begleitforschungsprogramms ergab zu-
néchst ein verwirrendes und erstaunliches, dann ein paradoxes und schlief3lich ein
immer deutlicher hervortretendes Bild von gelebten und gleichzeitig geleugneten, da
verborgenen Unterschiedlichkeiten der Geschlechter hinsichtlich ihrer Berufsrollen,
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Zuschreibungen und antizipierenden Rollenerwartungen, welche die eingangs skiz-
zierten geschlechterdifferenten Strukturen formen und hervorbringen — und zwar
bei Mdnnern und Frauen (Lippe-Heinrich 2005).

2.3 Forschungsrelevante Fragen

Fiir die Erarbeitung von alternativen Handlungsstrangen und Vermittlungsstrate-

gien zur Entwicklung ganzheitlicher und gendersensibler Handlungskompetenz in

der am vernetzten Geschiftsprozess orientierten Aus- und Weiterbildung sind vier

Fragen von zentraler Bedeutung:

F1: Wie kann das Gleichstellungsziel, die Erhohung des Frauenanteils in den neuen
IT-Berufen, erreicht werden?

F2: Welchen Stellenwert hat ganzheitliches Genderlernen in der geschiftsprozess-
orientierten Aushildung, wozu brauchen wir das tiberhaupt?

F3: Welche Methoden und Lernkonzepte sind dem Genderlernen in der betrieb-
lichen Aus- und Weiterbildung forderlich? Welche Instrumente kdnnen dies
unterstiitzen?

F4: Durch welche Mafinahmen und begleitenden Rahmenbedingungen kénnen ganz-
heitliche und geschlechtersensible Lern- und Arbeitsformen in die Betriebe stér-
ker integriert werden?

In dem vorliegenden Beitrag wird eine schliissige Antwort gesucht zur urspriinglich
dem Modellversuch zugrunde liegenden Frage, welche Instrumente die Gender-Main-
streaming-Strategie auf der Ebene der betrieblichen Aus- und Weiterbildung verlangt.

Der Beantwortung dieser Fragen widmet sich der vorliegende Beitrag. Zunéchst
wird mit den Fragen 2, 3 und 4 Bezug genommen auf die zentralen empirischen
Befunde bei der Erprobung gendergerechter Ausbildungspraxis. Die Beantwortung
von Frage 1 wird abschlieBend in Kapitel 7 vorgenommen.

3 Wofiir brauchen wir Genderlernen in der Aus- und Weiterbildung
der IT-Berufe?

Ausgehend von den eingangs zitierten Argumenten der Azubis werden zentrale Argu-
mente fiir das Genderlernen in der betrieblichen IT-Ausbildung zusammengetragen.

3.1 Exemplarisches Projektlernen als Instrument des ganzheitlichen Lernens

Befragte Auszubildende sahen die Notwendigkeit des eigenstindigen, methodisch
geplanten Vorgehens als eine Art entdeckenden Lernens durch Handeln in Ge-
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schiftsprozessen voll ein. Beide Geschlechter hielten in der Befragung jedoch das
Genderlernen mit dem Ziel verbesserter Gleichstellung eher fiir tiberfliissig. Weiter-
hin haben die Befragten beiderlei Geschlechts so gut wie keine Wahrnehmung von
den Nachteilen einer restriktiv nach Ménnlichkeits- und Weiblichkeitsstereotypen
angelegten Berufskarriere.

Ubergreifende Ausbildungsprojekte, die den Einsatz komplexer Ausbildungsar-
rangements umfassen, erhdhen zweifellos die Qualitdt der Ausbildung in vernetzten
Geschéftsprozessen. Damit wird ein Prozesslernen eingeiibt, das sich tiber die ge-
samte Ausbildungszeit erstrecken sollte und die Herausbildung von Prozesskom-
petenz anstrebt. Diese besondere Form des Lernens fordert vom Lernenden eine
aktive Haltung und vermittelt damit personale und iibergreifende Kompetenzen, die
letztendlich in der Ausbildung wie in der betrieblichen Arbeit als auch in der Weiter-
bildung als Selbstlernkompetenz zum eigenstindigen Wissenserwerb befdhigen.

Mit Bezug auf den Beitrag zum Projektmanagement von Bednarz in diesem
Band ist an dieser Stelle darauf hinzuweisen, dass die Ergebnisse der betrieblichen
Begleitprojekte deutlich machen, dass Projektlernen als Methode sehr geeignet ist
fiir die Herausbildung von Zusammenhangswissen und iibergreifender Prozess-
kompetenz in verdnderlichen und flexiblen Prozessen. Das Lernen im Prozess der
Arbeit als Ansatz der Weiterbildung trigt der Verdnderlichkeit von betrieblichen
Arbeitsanforderungen ebenso Rechnung wie das Arbeiten im Prozess, das durch
exemplarisches Projektlernen angeregt wird.

Projektlernen in (Ubungs-)Projekten als handlungsregulatorisches Praxisler-
nen ist heute bereits ein anerkannter Bestandteil reguldrer betrieblicher Aus-
bildung und ldsst nahezu alle Formen des Wissenserwerbs und Methoden der
Wissensaneignung zu. Ein moglichst abwechslungsreicher Methodenmix mit
Gruppenarbeit erfreut sich bei den Azubis groBer Beliebtheit. Im Gegensatz zu
traditionellen Lernformen wird nicht nur der Wissenserwerb angestrebt, son-
dern gleichzeitig die Disposition zu erwiinschtem Verhalten und Handeln in Form
einer umfassenden beruflichen Handlungskompetenz. Nicht zuletzt darum ist die
Projektmethode als Methode Nr. 1 zur Entwicklung ganzheitlicher Handlungs-
kompetenz zu betrachten, da sie alle Kompetenzebenen gleichermaflen fordert.
Die gleichzeitige Forderung der ganzen Personlichkeit des/der Lernenden wird in
optimaler Weise vollzogen.

Die angestrebte Genderkompetenz ist dabei unserer Definition nach ein in-
tegraler Bestandteil der angestrebten ganzheitlichen Handlungskompetenz und
nicht nur fiir die Person als auch fiir den Perspektivwechsel in kundenorientierten
Prozessen von zentraler Bedeutung. In Zusammenhang mit unverzichtbar hohen
Anforderungen an die Allgemeinbildung, die zur Bewiltigung von iibergreifenden,
stindig verdnderlichen Geschéiftsprozessen unerlésslich sind, beinhaltet Gender-
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lernen nicht nur ein emanzipatorisches Element, sondern vor allem eine Aufforde-
rung an die Personlichkeitsbildung sowie soziale und personale Kompetenzen.

Die Diskussion um die verdnderte Rolle der Ausbilder/-innen dreht sich nicht
zuletzt um die Frage nach einer effektiven und zielgerichteten Férderung des betrieb-
lichen Lernens in Projektform. Besonders beliebt ist diese Lernform nicht nur aufgrund
ihres Anspruchs an die Selbststindigkeit der Lernenden, sondern auch aufgrund der
ganzheitlichen Problemstellungen im Hinblick auf berufsrelevante und priifungsver-
wertbare Anforderungen. Andererseits zeigte sich, dass auch in erfahrenen Ausbil-
dungsbetrieben ldngst nicht alle Ausbildungspersonen die Anleitung zum ganzheit-
lichen Lernen in Projektform vollstdndig beherrschen, vom Genderlernen einmal ganz
abgesehen. Dies war fiir alle ein Novum. Erschwerend kommt hinzu, dass die fach-
praktische Ausbildung in abteilungsiibergreifenden Aufgabenstellungen angesichts
befiirchteter Rationalisierungsschiibe in vielen GroBunternehmen derzeit nicht kon-
sensfihig ist. Demzufolge bewegen sich unsere Begleitprojekte auf unverfanglicherem
Terrain. Es wurden Aspekte der Ausbildung und weniger der fachpraktischen Arbeit
in den Vordergrund gestellt. Die Begleitprojekte wurden somit in Form der Lernwerk-
statt (BB2) bzw. des innerbetrieblichen Unterrichts (BB1) oder der Projektwochen
(BB3) (bfw 2004) in reguldre betriebliche Ausbhildungssequenzen eingetaktet.

3.2 Integriertes Genderlernen als unverzichtbarer Bestandteil ganzheitlichen
Lernens

Angesichts des Fehlens angemessener Frauenanteile in der gesamten IT-Bran-
che sowohl bei den Auszubildenden als auch bei den Ausbildenden sowie den
Fach- und Fihrungskréiften kann das Bestehen einer nach wie vor fehlenden
Geschlechterparitit in der Ausbildung und in den Geschéftsfeldern der IT-Branche
als nachgewiesen gelten, aber nicht hingenommen und als gegeben betrachtet
werden (Stolz/Klose 2004).

Wie der Verlauf der Begleitforschung ergab, sind mit Blick auf die faktisch
unbewusste und verborgene Reproduktion von Geschlechterstereotypen in Hand-
lungen und Verhaltensweisen die Fahigkeiten der betrieblichen Akteure zur ge-
schlechtssensiblen Fremd- und Eigenwahrnehmung als Teil einer umfassenden
Prozesskompetenz — verstanden als Prozess-, als Methoden-, als Sozial- und als
personale Kompetenz — starker zu entwickeln und zu férdern (Seyfried 1995).

Aus dem Fortbestand direkter und indirekter Benachteiligung von Frauen und
Ménnern durch stereotype Geschlechterrollen ergibt sich das pddagogische Lern-
ziel eines anhaltenden und nachhaltigen Bedarfs an Genderlernen fiir die Entwick-
lung gleicher Chancen fiir beide Geschlechter in den neuen IT-Berufen. Hieraus
ergeben sich Handlungsbedarfe im Bereich der Fortbildung ausbildender Personen
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und Personalverantwortlicher sowie der Wirtschaftsverbinde, ebenso wie im Be-
reich der Institutionen allgemeinbildender, schulischer und beruflicher Bildung.

3.3  Strategien zur Auflésung von Geschlechterstereotypen in Beruf und Familie

Neuere Forschung zum berufsbiografischen Erwerbsverlauf in den IT-Berufen gehen
von einer hohen Verschrinkung zwischen dem Privat- und dem Berufsbereich aus
(Hoff u. a. 2005, Hochschild 2002).

Danach haben Ansétze der beruflichen Aus- und Fortbildung diesen Anforde-
rungen verstirkt Rechnung zu tragen, nicht zuletzt weil das Ausblenden der Arbeits-
teilung in einem Bereich das Fortkommen der Person in dem anderen Bereich maf3-
geblich determiniert. Deshalb geht es danach heute in erster Linie um das Erzielen
einer ausgeglichenen Balance zwischen Beruf und Familie, in der Paarbeziehung wie
im Bereich der betrieblichen Arbeitsteilung.

Dies wird umso bedeutender, wenn die Reproduktionssphédre das Vorhanden-
sein von versorgungsbediirftigen Kindern mit einschlief3t.

Wir gehen weiterhin davon aus, dass geschlechterstereotyp eingeschrinkte Ver-
haltensweisen in beiden Sphéren des Lebens nicht mehr voneinander getrennt zu
betrachten sind und der Erwerb von Genderkompetenz in Aus- und Weiterbildung
auch als Hebel betrachtet werden muss, die familiale Arbeitsteilung zu hinterfragen.
Fiir Genderlernen in der geschéftsprozessorientierten Aus- und Weiterbildung gelten
wesentliche Lernziele ganzheitlichen Lernens in besonderem Maf3e, wie z. B.

a) motivationale Stdrkung fiir fachlichen, fachiibergreifenden, sozialen und perso-
nalen Kompetenzerwerb durch querschnitthaft angelegtes Genderlernen

b) Stdarkung der Wahrnehmungsfdahigkeit durch Einiibung eines Perspektivwechsels

¢) Herausbildung und Einsatz einer ganzheitlichen Handlungskompetenz.

Somit wird durch absichtsvolles Genderlernen der angestrebte Lernprozess fiir den
Erwerb einer umfassenden beruflichen Handlungskompetenz als Ganzes verstarkt.
Vermittelt iiber die Weiterentwicklung der eigenen Wahrnehmungsfahigkeit und die
gezielte Entwicklung zentraler Kompetenzen, d.h. fachiibergreifender, personaler
sowie sozialer Fahigkeiten, wird nicht nur die soziale Gleichstellung der Geschlech-
ter realisiert, sondern es werden gleichzeitig die Kompetenzen gefordert, die fiir das
Erbringen einer ganzheitlichen, flexiblen Dienstleistung mit hoher Kundenorientie-
rung von enormer Bedeutung sind (Seifert 2003).

Halten wir also fest: Genderlernen als Bestandteil ganzheitlichen Lernens dient
den Zielen der Berufshildung, es nutzt aber auch der Erweiterung des persénlichen
Horizonts im Sinne von allgemeiner und politischer Bildung. Die Schulung perso-
naler und sozialer Kompetenzen in der betrieblichen Ausbildung wiederum dient
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in erster Linie den Betriebszwecken, gerade wenn man beriicksichtigt, dass neue
betriebswirtschaftliche Nutzungskonzepte in der Personalwirtschaft stirker auf die
Dienstleistungskompetenz zielen (Dumpert u. a. 2003).

3.4  Bedarf an vorausschauenden Arbeits- und Lebenskonzepten

Frauen als Ausbilderinnen in den neuen IT-Berufen — mit Ausnahme von BB2 — sind
stark unterreprasentiert (Stolz/Klose 2004, Struwe 2004). Insofern ist die Erhohung
der Zahl weiblicher Azubis eine wichtige, aber keine hinreichende Bedingung fiir
das Erstarken der betrieblichen Position von Frauen in den informationstechnischen
Schwerpunktfeldern.

Die Selbstwahrnehmung der Azubis und auch der Ausbildungspersonen ent-
spricht nicht immer den Tatsachen, weder bei den Mdnnern noch bei den Frauen.
Sie glauben z. B., dass es fiir sie gute Chancen gidbe, im erlernten Beruf zu verblei-
ben, wenn sie nur einen guten Abschluss machten. Den Frauen wiederum fehlte das
Bewusstsein von der eigenen Berufstitigkeit als Dauerzustand. Sie glauben dieses
nur im Verzicht auf eigene Kinder realisieren zu kénnen.

Die Diskrepanz zwischen verbalen AuBerungen zur Chancengleichheit und be-
obachtbarem Verhalten in den Sequenzen der teilnehmenden Beobachtung ldsst die
Schlussfolgerung zu, dass die jungen Menschen i. d. R. von blindem Optimismus gepragt
sind und die betrieblichen Ausbilder i.d.R. von Betriebsblindheit. Dies zeigt sich in
ihrem Falle z. B. im Beharren auf einmal erworbenen Verhaltensweisen, insbesondere
dem Sprachverhalten, wenn immer die ménnliche Form der Anrede gewéhlt wird. Bei
den Akteuren der betrieblichen Ausbildung — Ausbildungspersonen und Personalver-
antwortlichen — stehen i.d. R. langjdhrige Berufserfahrungen, Termindruck und Exis-
tenzkampf im Vordergrund. Angesichts des enormen Drucks, der auf ihnen lastet, sind
sie i.d. R. weniger an Neuerungen in der Pddagogik oder Didaktik interessiert.

Die ganzheitliche Ausbildung in Geschéftsprozessen oder gar die gendersensible
und ganzheitliche Ausbildung wird durch die hohen Anforderungen an das padago-
gische Geschick zur Entwicklung interessanter und lernrelevanter Aufgabenstellun-
gen in ansprechenden Lernarrangements sehr schnell zu einer kapazititsméafBigen
Uberforderung und zeitlichen Belastung. Die Gleichstellung der Geschlechter wird
aus diesem Blickwinkel des betrieblichen Alltags schnell zu einer eher theoretisch
interessanten Fragestellung, die Pragmatikern der betrieblichen Ausbildung womog-
lich eher als irrelevant denn als dringlich erscheint.

Die teilnehmende Beobachtung von Gruppenprozessen im Hinblick auf die Inter-
aktion von Mannern und Frauen zeigt deutlich das Auftreten stereotyper geschlechts-
spezifischer Interaktionen in allen gemischten Ausbildungsgruppen, und zwar umso
stiarker, je weniger Frauen in der Gruppe vorhanden sind (Hopfner 1991).
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Hierbei handelt es sich um ein Phdnomen, das in der Fachliteratur unter dem Stich-
wort , Token-Syndrom® abgehandelt wird (Hoffmann 1987). Auch die aus dem Ver-
gleich von empirischen Befunden teilnehmender Beobachtung der Lerngruppen
und auftretenden Inkongruenzen bei VerbalduBerungen in den Intensiv-Interviews
ableitbaren Widerspriiche und Paradoxien belegen einwandfrei den Bedarf an Gen-
derlernen zur Auflésung von stereotypen Verhaltensweisen in allen Prozessen der
Ausbildung, die durch ,,Doing Gender® geprigt sind und welche sowohl das Verhalten
als auch die Normen in allen Bereichen der Gesellschaft priagen und beeinflussen.

Ganz besonders junge Médnner verfolgen von Anfang an in direkter Weise ihren
Berufsweg, bei dem die Privatsphéire angesichts massiver Uberstunden in den IT-
Berufen gezwungenermafien die zweite Rolle spielt. Direkt nach Wiinschen zur Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie befragt, geben sie an, dass sie derartige Angebote
seitens der Arbeitgeber sehr schéitzen wiirden. Dies sei jedoch nicht realistisch, da
i.d.R. in der IT-Branche und in der Veranstaltungstechnik viele Uberstunden gemacht
wiirden. Auffillig war zudem, dass beiden Geschlechtern offensichtlich die Vorbilder
aus untypischen Berufs- und Familienkarrieren fehlten und dass sie deshalb die tra-
ditionellen Familien- und Geschlechterrollen als naturgeméf3 hinnahmen.

Das Dreiphasenmodell von Alva Myrdal und Viola Klein steckt immer noch in
den Kopfen, auch wenn die Berufstétigkeit von Frauen mit Kindern und insbeson-
dere von verheirateten Frauen einer der wesentlichen Megatrends seit der Mitte
des letzten Jahrhunderts geworden ist (Sullerot 1965). Zutreffend ist deshalb die
Feststellung, dass der Kampf um Chancengleichheit fiir Frauen und Ménner bereits
vielversprechende Erfolge aufzuweisen hat, aber trotz allem — gerade in Zeiten wirt-
schaftlicher Stagnation — noch bedeutende Etappen auf diesem Weg zuriickzulegen
sind.

Wohl nicht zuletzt deshalb sind Frauen als Azubis und Vorgesetzte in den neuen
IT-Berufen, zumindest in den Berliner IT-ausbildenden Betrieben, nach wie vor die
Minderheit. Betrachtet man die Trends, so ist erkennbar, dass ihr Anteil sogar seit der
Jahrtausendwende noch abnimmt (Struwe 2004). Angesichts dieser Entwicklungen
haben sich die Hoffnungen auf gleiche Chancen in den sogenannten Zukunftsberufen
fiir die Frauen nicht erfiillt. IT-Kernberufe und Technik — eine Mdnnerdoméne?

Die Entwicklung von gendergerechten Berufs- und Familienrollen ist lediglich die
ideologische Konsequenz aus einer seit vielen Jahren faktisch verdnderten Realitét.

Die Entwicklung neuer Arbeits- und Lebenskonzepte fiir beide Geschlechter im
Kontext lebenslanger Berufstitigkeit beruht somit auf neuen Kompetenzmodellen
und auf der Notwendigkeit zu Aktualisierung von traditionellen Geschlechterrollen,
die es vor dem Hintergrund verdnderter Erwerbsbedingungen den Individuen er-
lauben, ihre personlichen Interessen und Fahigkeiten ein Leben lang fortlaufend
weiterzuentwickeln.
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Méanner sidhen sich dann durch das Versorgen von Kleinkindern nicht mehr in ihrer
Minnlichkeit infrage gestellt, sondern wiirden sie als eine wunderbare Chance zur
Bereicherung ihres personlichen Daseins erfahren — oder auch nicht, genauso wie
Frauen ...

4 Welche Methoden und Lernkonzepte sind dem Genderlernen
forderlich?

Die Diskussion um Genderlernen in der betrieblichen Ausbildung ist noch jung, und
deshalb gibt es mehr theoretische Uberlegungen (Lippe-Heinrich 2003) als abgesi-
cherte empirische Grundlagen.

Die Entwicklung und Durchfiihrung von betrieblichen Referenzprojekten in drei
erfahrenen und einschldgig engagierten Berliner Unternehmen kann als exempla-
risches Instrument zur betrieblichen Forderung gendergerechter Aushildungspro-
zesse benannt werden.

Die aus den Begleitprojekten abzuleitenden Erfahrungswerte werden im Fol-
genden zusammenfassend interpretiert. Hierbei stellt sich in erster Linie die Frage,
welche Methoden dem Genderlernen besonders angemessen sind, weil sie einerseits
die Ganzheitlichkeit des Lernens incl. der Genderkompetenz férdern und anderer-
seits die Akzeptanz der Azubis erfahren.

4.1  Die Projektmethode als Instrument handlungsregulatorischen Lernens

Zum Zusammenhang von aktivierenden Lernformen und einer angestrebten Ganzheit-
lichkeit des Lernens sind folgende Argumente ausschlaggebend fiir die Wahl des Aus-
bildungsprojekts als der geeigneten Projektform zur Entwicklung und Schulung ganz-
heitlicher Handlungskompetenz, einschlief3lich der Genderkompetenz. Was zahlt sind:
1. Erfolg des Lernens: Behalten, Verstehen und Kompetenzerwerb sind mit ganz-
heitlichen Lernmethoden groB3er als mit rezipierenden und passiven Lernformen
(Seifert 2003).
Selbstmachen und Selbst-gestalten-diirfen sprechen nicht nur die kognitiven Sei-
ten des Lernenden an, sondern auch die sensomotorischen und affektiven Seiten.
Es ist erwiesen, dass die Behaltensquote beim Horen eines Sachverhalts lediglich
bei 20 % liegt, bei Horen und Sehen betrdgt sie schon 50 %, beim Selbsttun steigt
sie auf tiber 80 % an (ebenda).
2. Frauen wie Midnner werden von ganzheitlichen Formen des Lernens und Arbei-
tens besonders angesprochen (ebenda).
Deutlichen Aufschluss iiber die von den Azubis priferierten Lernformen geben
die Azubi-Interviews. Sie besagen, dass die Projektform fiir beide Geschlechter
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die attraktivste Lernform in der betrieblichen Ausbildung darstellt. Auch junge
Ménner sind i.d. R. nach dem Abitur allen Formen klassischer Wissensvermitt-
lung miide geworden und brennen darauf, mithilfe handlungsorientierten und
exemplarischen Praxislernens zeigen zu konnen, ,,was sie konnen®.

Junge Frauen werden i.d.R. fiir ganzheitliche Formen des Lernen und Arbeitens
in der Literatur fiir ansprechbarer gehalten als Mdnner (Hoffmann 1987). Dies sei
dem sogenannten ,frauenspezifischen Arbeitsvermogen® geschuldet, dessen Merk-
mal die gleichzeitige Informationsverarbeitung mehrerer Aufgaben bei laufendem
Prozess sein soll. Manner seien hingegen fiir die bindre Informationsverarbeitung
eher geeignet, da sie klare Ja- und Nein-Strukturen vorziehen wiirden (ebenda).
Ob dies tatsdchlich so ist, sei dahingestellt. Selbst wenn dem so wére, haben die
Fédhigkeiten der Frauen bislang nicht dazu gefiihrt, dass sie die entsprechend bes-
ser dotierten und hierarchisch hoherwertigen Positionen im Betrieb einnehmen.

3. Anhand der in den betrieblichen Begleitprojekten erarbeiteten Beispiele zeigt
sich, dass Azubi-Projekte mit ganzheitlichen und gendersensiblen Aufgabenstel-
lungen zur Vermittlung der Lernziele ganzheitlichen und gendersensiblen Ler-
nens besonders geeignet sind.

4. Andere bewédhrte Methoden, wie Zwischenberichterstattung und Ergebnispra-
sentation, Durchfiihrung eigener Recherchen, Erfahrungsaustausch und gemein-
same Reflexion komplexer Problemstellungen bzw. Meilensteinsitzungen, kénnen
in diese Ausbildungsabschnitte integriert werden.

5. Die Eigenstdndigkeit des Lernens, der motivierende Effekt und der anzustreben-
de Methodenmix ldsst diese Art von Unterrichtsprozess bzw. fachpraktischem
Lernen lebendig und wenig routinehaft wirken und bereichert den Methoden-
koffer fiir eine qualitativ hochstehende Ausbildung in iibergreifenden Geschéfts-
prozessen, in deren Fokus der angestrebte Erwerb einer ganzheitlichen und
gendersensiblen Handlungskompetenz stehen soll.

Zielfiihrend ist die sogenannte Projektmethode, die als aktivierende Form des Ler-
nens in der IT-Ausbildung bereits einen hohen Stellwert genief3t. Sie hat zudem
den Vorteil — gegeniiber rein kognitiven bzw. auf reinen Einzelarbeiten basierenden
Lernprozessen —, Verhaltensdnderungen vorzubereiten und damit Lernprozesse
in ganzheitlicher Weise — gezielt auf die Entwicklung der Gesamtkompetenz der
Person — zu fordern. Alle anderen aktiven wie passiven Formen des Lernens kon-
nen gleichzeitig in die Lernarrangements eingebunden werden, und zwar sowohl
durch die Lernenden als auch durch die Unterweisungsperson. Als untergeordnete
Lernform kann auch die viel kritisierte und dem ganzheitlichen Wissenserwerb
eher hinderliche Lernmethode, die 3-Schritt-Methode, weiterhin von Relevanz sein,
wenn es sich um standardisierbare Anforderungen handelt.
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Damit ist hinsichtlich des Genderlernens kein Verzicht verbunden, da es als integ-
raler Anteil der ganzheitlichen Kompetenzentwicklung als Teil reguldrer fachlicher
Aufgabenstellungen differenziert in nahezu alle Aufgaben eingebunden werden
kann. Mit Bezug auf die Anliegen des vorliegenden Wirtschaftsmodellversuchs ist
damit die Projektmethode die ideale Angebotsform fiir die Bearbeitung ganzheitli-
cher und gendergerechter Lernarrangements.

4.2  Exemplarisches Projektlernen als Gender-Mainstreaming-relevantes
Verfahren

Der folgende Erfahrungsbericht eines Azubi zeigt, dass es durchaus maglich ist, durch
geeignete betriebliche Lernangebote eine Sensibilisierung und danach ein Umden-
ken hinsichtlich der frauenspezifischen Situation zu erreichen. Folgende Reflexion
schrieb er in sein Projektfazit nach Durchlaufen einer Projektaufgabe mit dem Titel
~Genderkompetentes Marketing im T-Punkt“ (BB-interne Projektdokumentation):

.Ich gehorte vor Projektbeginn zu denjenigen Auszubildenden, die wéhrend
ihrer Zeit im stationdren Handel feststellen mussten, dass es beim Zusam-
mentreffen von Kunden und Mitarbeitern noch immer nicht in dem Mafe
gleichberechtigt zugeht, wie es in der heutigen Gesellschaft wiinschenswert
wdre. Bereits an meinem ersten Arbeitstag musste ich mit Erstaunen fest-
stellen, dass sowohl Kundinnen als auch Kunden, wenn sie den T-Punkt be-
traten, eher mich als médnnlichen Berater ansprachen als meine viel kompe-
tenteren fest angestellten Kolleginnen. Dieses Phdnomen lief3 sich im Laufe
des Einsatzes noch hdufiger beobachten, speziell wenn der Laden etwas
leerer war.

Deshalb fand ich die Idee sehr spannend, eine Befragung im T-Punkt durch-
fiihren zu konnen, welche die Thematik der Gleichberechtigung mit einbe-
zieht. Ich hoffte feststellen zu kénnen, ob es fiir das Verhalten mancher
Kunden Griinde gibt.

Leider verlief das Projekt in dieser Hinsicht jedoch nicht so, wie ich es er-
wartet hatte. Die befragten Kunden dufSerten sich nicht wirklich ausgiebig
bei der Frage: ,Warum haben sie gerade einen Berater oder eine Beraterin
gewdhlt? Oft horte ich das Argument: ,Die Person war gerade frei!* oder:
,Es hat tiberhaupt keinen bestimmiten Grund, warum ich gerade diese Be-
raterin bzw. Berater gewdhlt habe!”
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Meine Erkldrung fiir die Resultate der Umfrage ist jedoch folgende: Ich
glaube, dass die Leute, wenn sie darauf angesprochen werden, die Mei-
nung vertreten, nicht voreingenommen gegeniiber einem Geschlecht zu
sein. Im tdglichen Leben, wenn sie unbewusst handeln, zeigt sich jedoch,
dass noch immer Klischees in den Kiopfen vorherrschen und Handlungen
vollbracht werden, die dem Gesagten widersprechen.

Die Frage der betrieblichen Gleichstellung der Geschlechter in Ausbildung und Be-
trieb bedeutet aus der Sicht der Ausbildungspersonen deshalb noch lange keinen
iiberfliissigen und hinderlichen Ballast, sondern fordert allen Beteiligten eine tiberaus
produktive Beschaftigung mit Wahrnehmungs- und Sensibilisierungsprozessen ab.

43  ,Embedded Gender-Mainstreaming” im Rahmen ganzheitlichen Lernens

Die Ablehnung der sogenannten ,Frauenthemen® und der Beschéftigung mit The-
men des Gender-Mainstreaming auf theoretischer Ebene erscheint typisch fiir die
Haltung der Auszubildenden.

Angesichts dieser Ausgangslage ist es wenig sinnvoll, wie manche meinen, den
ganzen Ausbildungsrahmenplan mit allen Aufgabenstellungen ,,zu gendern®.

Ausgehend von den Erfahrungen mit den Azubis im Gesamtzusammenhang der
wissenschaftlichen Begleitung zeigt sich eine mangelnde Kenntnis von sozialem und
wirtschaftlichem Zusammenhangswissen hinsichtlich der Stellung von Frauen und
Ménnern in Beruf und Familie. Somit offenbart sich bei naherem Hinsehen bei der
Mehrheit der Befragten nicht nur ein beklagenswerter Mangel an Allgemeinbildung,
sondern inshesondere ein fehlendes Interesse hinsichtlich gesellschaftspolitischer
und struktureller Zusammenhénge.

Die meisten befragten Azubis préferieren eindeutig ,harte, priifungsrelevante®
Themen, die ihnen ein gutes Abschneiden hinsichtlich fachlicher Kompetenzen und
Fertigkeiten bei den Priifungen vermitteln. Fiir die sozialen Anliegen und allgemein-
bildenden Inhalte fehlt ihnen aktuell noch die Einsicht, da sie selbst — als erfolg-
reiche und hoch ambitionierte, erfolgreiche Bewerber/-innen fiir eine informations-
technische Ausbildung in einem anspruchsvollen IT-Beruf — noch keine wesentliche
Diskriminierungserfahrung gemacht haben.

Es zeigte sich, dass die Mehrheit der Azubis der geschlechtsspezifischen Son-
deraufgaben sehr schnell iiberdriissig werden, weil sie diese als zusétzliche Anfor-
derungen empfinden, die sie mehr oder weniger lustlos — auf Anweisung der Aus-
bildungsperson - erfiillen miissen. Sie bevorzugen eher fachlich-technische Aufga-
benstellungen und wollen sich nicht {iber Gebiihr mit Themen der Allgemeinbildung
bzw. ,Frauenthemen® befassen. Dass diese auch fiir die jungen Manner mittelfristig
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von Bedeutung sind, wissen sie ebenfalls noch nicht. Es kann zudem schnell dazu
kommen, dass sie die Anwesenheit einer Begleitung fiir Genderfragen als Kontrolle
und Uberwachung ihrer Leistung bzw. ihres Verhaltens empfinden, die es zum Teil
ja auch ist — wenn auch unter anderen Vorzeichen als gewohnt.

Insofern haben sich die Begleitprojekte — nach kontroversem Entscheidungsfin-
dungsprozess und in mehreren Planungssitzungen interner Runden betrieblicher So-
zialpartner — dafiir entschieden, einzelne Aufgaben aus dem reguldren Ausbildungs-
rahmenplan zu identifizieren, die sich fiir die ,genderintegrierte Fragestellung” eig-
nen. Das ,Embedded Gender-Mainstreaming“ in der betrieblichen Ausbildung, d. h.
das ,exemplarische Einkleiden® genderrelevanter Fragen in die allgemeine Ausbil-
dung, bedeutet deshalb das Ankniipfen an die reale Interessenlage der Azubis. Es ist
angesichts der betrieblichen Ausgangslage fiir Genderlernen derzeit der einzige Weg,
das Genderlernen sinnvoll in die betriebliche Ausbildung zu integrieren. Die folgen-
de Ubersicht zeigt die Zusammensetzung der Projektgruppen und Lernorte sowie
die zeitliche Dauer fiir die Durchfiihrung der Begleitprojekte (Lippe-Heinrich 2005).

Abbildung 4: Betriebliche Begleitprojekte

Handwerkskammer Hamburg

Fachabteilung

Unternehmen BB1 BB2 BB3
Ausbildunasberuf Informatikkaufmann/ Fachkraft fiir IT-System-
9 -kauffrau Veranstaltungstechnik Kaufmann/-Kauffrau
personelle Starke 4(25) 23 10
der Lerngruppen
Abitur bzw.
Schulabschluss FH-gebundene s. Spalte 1 s. Spalte 1
Hochschulreife (36)
Durchschnittsalter
Manner 21,25 s. Spalte 1 s. Spalte 1
Frauen 20,45
Thema des Prozgssmanagemeﬁt Erstel.len eines licht- und Genderkompetentes
Projektauftrags kaufmannischer Abldufe | tontechnischen Angebotes nach Marketing im T-Punkt
in Aus- u. Weiterbildung spezifiziertem Kundenwunsch
Ausbildungsjahr 2 2 2
o ) Unterricht: 1 Woche
Lernorte betrieblicher Unterricht/ Projektwoche Lernwerkstatt: 2 Wochen

T-Punkte: 2 Tage
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Drei wesentliche Arbeitsschritte hatten alle Azubi-Gruppen bei der Entwicklung der

betrieblichen Begleitprojekte zu durchlaufen:

e Interne Projektentwicklung und Orientierung fiir gendersensible Sichtweisen und
neue Methoden (09/02-06/03)

e Selbststindige Erarbeitung von ausbildungsrelevanten Ubungen und Projekten
durch gemischte Azubi-Teams (07/03-08/04)

e Selbst gewihlte Teilprojekte prédsentieren (Methodenvielfalt, u.a. Rollenspiele,
IT-Présentationen, Gruppen- und Einzelarbeiten) (09/04- 03/05).

Die fiir die Projektplanungen und Umsetzungen insgesamt benotigte Zeitspanne war
etwa 2,5 Jahre, wenn man die umfangreichen vor- und nachbereitenden Arbeiten
mit einbezieht. Alles in allem ein nicht zu unterschitzender Aufwand, der jedoch
wesentliche Ergebnisse fiir das Gelingen des Gesamtvorhabens erbrachte. Die Uber-
sicht zeigt, wie durch die prozessuale Abarbeitung der ausbildungs- und genderrele-
vanten Themen im zeitlichen Ablauf der Begleitprojekte die Auszubildenden allméh-
lich ihre Wahrnehmung schérften.
Bei der Generierung dieser exemplarischen betrieblichen Begleitprojekte ging
es nicht zuletzt darum, an eine vorhandene betriebliche Ausgangs- und Interessen-
lage anzukniipfen.
Im Folgenden werden die wichtigsten Charakteristika dargestellt.
1. Die drei betrieblichen Begleitprojekte wurden als Teil reguldrer Ausbildungsab-
schnitte unterschiedlicher Berufsausbildungen mit genderintegrierten, reguldren
Aufgabenstellungen in Form von Ausbildungsprojekten folgendermafien defi-
niert:
a) Prozessmanagement kaufménnischer Abldufe in Aus- und Weiterbildung
(BB1)

b) Genderkompetentes Marketing im T-Punkt (BB2)

c) Erstellen eines licht- und tontechnischen Angebots nach Kundenwunsch
(BB3).

2. Es wurden unterschiedliche Groblernziele bei den einzelnen Vorhaben im Kon-
text unterschiedlicher Ausbildungsberufe und Ausbildungsordnungen benannt:
» BB1 ging es vor allem bei der Schulung von Managementkompetenzen um das

Lernziel der ,,Entwicklung von Genderkompetenz im betrieblichen Zusammen-

hangsdenken® in der betrieblichen Ausbildung von Informatikkaufleuten.

« Fiir BB2 stand die ,Erarbeitung selbststdndiger, genderrelevaner Problemlo-
sungen fiir neue, kundenorientierte Dienstleistungen® im Zentrum der fach-
praktischen Ausbildung von IT-System-Kaufleuten; hier war der Schwerpunkt
~-Marketing® gewdhlt worden mit den Bezugsgréfen Vertrieb, Preis, Produkt,
Werbung.
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» BB3 stellte im Rahmen der Entwicklung von Kompetenzen der ,Auftragsorgani-
sation im Veranstaltungsmanagement® fiir Veranstaltungstechniker das Grob-
lernziel einer Integration technischer, betriebswirtschaftlicher incl. genderrele-
vanter Kompetenzen in den Mittelpunkt seiner betrieblichen Piloterprobung.

3. Entsprechend den definierten Aufgabenbereichen wurden z. B. bei BB1 einzelne
Abschnitte des Prozessmanagements kaufménnischer Abldufe mit geschlechts-
spezifischen Fragen versehen. Diese waren abzuarbeiten.

» Dergleichen geschah beim vierwochigen Praxisprojekt ,Genderkompetentes
Marketing im T-Punkt” (BB2). Hier wurden sehr erfolgreich die Kunden nach
Geschlecht, Alter und regionaler Herkunft unterschieden, sodass diese nach
personenbezogenen Merkmalen differenzierender Marktrecherche fiir die Te-
lekom als Unternehmen tatsichlich einen markanten Erkenntniswert hatte.

» Bei der ,Erstellung eines licht- und tontechnischen Angebots nach Kunden-
wunsch® (BB3) wurde die reguldre Aufgabe dahin gehend abgeédndert, dass
nicht nur eine Berechnung der technischen Anforderungen stattzufinden hatte,
sondern auch eine Konzeption fiir eine Standprédsentation im Bereich der Ver-
anstaltungstechnik auszuarbeiten war. Hier lautete die spezifische Aufgabe,
diese Prisentation so zu gestalten, dass insbesondere weibliche Interessenten
fiir diesen Beruf gewonnen werden.

4. SchlieBlich ist anzumerken, dass sich die einzelnen Ausbildungsgruppen nicht
nur thematisch-inhaltlich, vom zeitlichen Aufwand und hinsichtlich der Ange-
botsformen auf betrieblicher Ebene unterschieden, sondern nicht zuletzt auch
hinsichtlich der Représentanz von Frauen und Méannern in den Ausbildungs-
gruppen (Lippe-Heinrich 2006).

5. Auch hatten die betrieblichen Ausbilder und Ausbilderinnen unterschiedliche
Vorerfahrungen mit dem Thema des Genderlernens und der Prozessorientie-
rung. Fiir zwei von ihnen war zumindest das Genderlernen ganz neu, wenn-
gleich es sich um ausgesprochen erfahrene Ausbilder handelte.
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Abbildung 5: Gendersensible und ganzheitliche Ausbildungsarrangements

Handwerkskammer Hamburg
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An den o.g. Charakteristika der gendersensiblen und ganzheitlichen Ausbildungs-
arrangements wird deutlich, dass es im Rahmen der betrieblichen Begleitprojekte
tatsdchlich gelang, die zentralen Fragestellungen des Modellversuchs zu biindeln
und auf der Ebene reguldrer Ausbildungsberufe im Rahmen regulidrer Ausbildungs-
abschnitte das Genderlernen zu thematisieren. Projektumsetzung und Gesamtver-
lauf wurden anschlieBend im Rahmen eines halboffenen Interviews mit dem be-
trieblichen Projektverantwortlichen gemeinsam reflektiert.!

Die Erfahrungen aus den Begleitprojekten wurden sowohl in der jeweiligen Be-
gleitgruppe als auch zwischen Ausbildungsperson und WB noch einmal reflektiert.
In einer Gruppe legte jede einzelne Person sogar ein schriftliches Projektfazit in
einem schriftlichen Projektbericht nieder.

Auf diesem Wege gelang es dariiber hinaus, nicht nur zu betrieblichen Erfah-
rungswerten in einem Ausbildungsbetrieb zu kommen, sondern zu einer exempla-
rischen Vielfalt von vergleichbaren Erfahrungen, indem z. B. unterschiedliche Lern-

1 Die Gesamtheit der Befunde aus den empirischen Erhebungen der Begleitforschung sowie die Zwischenstands-
ergebnisse wurden in einem Vortrag fur den bfw-Arbeitskreis am 20.10.2004 zusammengefasst und dort
noch einmal gemeinsam mit den anwesenden, verantwortlichen Ausbildungspersonen und dem Projektteam
reflektiert (s. Lippe-Heinrich, Angelika: Widerspriche und Barrieren betrieblichen Lernens, S. 265).
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und Ausbildungsarrangements hinsichtlich der geschlechtsspezifischen Interaktion
in gemischtgeschlechtlichen Ausbildungsgruppen erprobt, ausgewertet und gemein-
sam reflektiert werden konnten. Die Gesamtheit der durchgefiihrten Arbeiten er-
laubt es, aus dem Erfahrungswerten eine Reihe verallgemeinerbarer Erkenntnisse
fiir das Genderlernen in der betrieblichen Ausbildung abzuleiten.

5 Verallgemeinerbare Erfahrungen aus den Begleitprojekten
(BB1-BB3)

Durch die gemeinsame Durchfiihrung und Reflexion dieser Begleitprojekte mit allen
Beteiligten auf betrieblicher und auf Projektebene wurden mithilfe der exemplari-
schen Begleitprojekte belastbare empirische Erfahrungswerte geschaffen.

5.1  Genderlernen als Strategie zur Auflosung geschlechterstereotypen
Verhaltens

Nahezu alle Angebote der betrieblichen Ausbildung, unabhéngig von der Angebots-
form, dem betrieblichen Lernort und der verfiigharen Zeit, sind sowohl neuen An-
gebotsformen als auch geschlechtsspezifischen Fragestellungen zugénglich, wenn
die ausbildende Person erst einmal begonnen hat, dariiber nachzudenken, wie gen-
dersensible und ganzheitliche Ausbildungsarrangements im Rahmen der eigenen
Aktivitdten zu gestalten sind.

Die Azubis sind vor allem an der Projektmethode interessiert, weil sie vielfiltige
Lernformen erméoglicht und weil sie selbst aktiv werden konnen. Der Frontalunter-
richt, den sie noch aus der Schule kennen und der sie zur Passivitit verdammt, ist
weniger beliebt (Lippe-Heinrich 2005).

Ganzheitliche Ausbildungsarrangements als konstruktivistische Lernform in der
Angebotsform des Lernprojekts einschlielich geschlechtsspezifisch differenzieren-
der Fragestellungen an relevanten Themen bilden somit die verldssliche Grundlage
fiir erfolgreiches ,integriertes Genderlernen am Beispiel iibergreifender Geschéfts-
prozesse der IT-Ausbildung” (Lippe-Heinrich 2006).

Auffillig war auch die Beobachtung, dass die Frauen einen Minderheitenstatus
erhalten, wenn die Frauenanteile in den Gruppen unter 20 % fallen, weil sie dann,
wie Elizabeth Kanter es schon vor vielen Jahren nannte, eine ,Token-Rolle“ ein-
nehmen (Hoffmann 1987). Dies bedeutet nichts anderes, als dass sich Frauen als
unterreprasentierte Minderheit in gemischten Gruppen als eine Art ,Gruppenmas-
kottchen® oder ,Sahnehdubchen® fithlen.

Sie verhalten sich dann entsprechend im Sinne traditioneller geschlechtsspezi-
fischer Rollen, um der Erwartungshaltung der ménnlich dominierten Gruppe zu ent-
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sprechen. Entsprechende Auswirkungen der Unterreprisentanz von Frauen waren

in der teilnehmenden Beobachtung der Begleitprojekte deutlich wahrnehmbar. Uber-

raschenderweise ergab die teilnehmende Beobachtung der geschlechtsspezifischen

Interaktion in allen Ausbildungsgruppen — mit Ausnahme der Gruppe, in denen die

Frauen die Mehrheit hatten — eine unbewusst von den Gruppenmitgliedern ablau-

fende geschlechterstereotype Arbeitsteilung und Rollenverteilung. Dabei war das

Verhalten in den Gruppen vom Ausbilder weitgehend ungesteuert. Die Beobachtun-

gen des geschlechtsspezifischen Rollenverhaltens in den Ausbildungsgruppen der

Begleitprojekte im Rahmen des bfw-Modellversuchs sind zum gréf3ten Teil konform

mit Befunden anderer Forscherinnen aus der Schul- und Weiterbildungsforschung

(Rettke/Tillessen 2003, Faulstich-Wieland/Horstkemper 1995, Derichs-Kunstmann/

Auszra/Miithing 1999).

Ohne der Gefahr jeglicher Verallgemeinerung im Sinne von Uberdimensionie-
rung aufzusitzen, soll an dieser Stelle dariiber berichtet werden, dass die teilneh-
menden Beobachtungen ergaben, dass i. d.R.

e Frauen sehr viel stirker zu kaufmédnnischen Aufgaben neigen, Frauen sich in
groBeren Gruppen mit repridsentativen Redebeitrdgen zuriickhalten und eher in
kleinen Gruppen, sozusagen auf Arbeitsebene, intensiv mitdiskutieren,

e Frauen weniger Pausen machen, ernsthaft und intensiver arbeiten, wohingegen
die jungen Méanner eher spielerischer und entspannter an die Aufgabenlosung
herangehen,

e Mainner von sich aus eher die technischen Aufgabenstellungen bevorzugen,

e Mainner von sich aus eher die Reprdsentationsfunktion/Leitungsfunktion fiir die
Gruppe anstreben und sich weniger stark in die Arbeitsebene einbringen als
Frauen.

Zu dhnlichen Ergebnissen kommen Rettke und Tillessen in der Auswertung ihrer
Begleitforschung zu geschlechtsspezifischen Rollen und Erwartungen in der Weiter-
bildung.

Sie stellen z. B. deutlich als geschlechtsstereotypes Verhalten von Frauen her-
aus, dass sie eher eigene Schwiéchen in den Vordergrund stellen, wohingegen Mén-
ner Stirke nach auBlen kehren. Frauen wiirden auch dominante Positionen von
Ménnern unterstiitzen, wobei Mdnner zu dominantem Verhalten und Selbstdarstel-
lung neigen (Rettke/Tillessen 2003).

Frauen wiirden auch weniger Durchsetzungsversuche fiir ihre eigenen Vor-
stellungen unternehmen und eher die ,Gesprdchsarbeit® leisten. Dass Frauen die
besseren Teamarbeiterinnen seien, kann jedoch nach unseren Beobachtungen nicht
bestétigt werden. Auch zeigen die zum Teil mehrere Wochen dauernden teilneh-
menden Beobachtungen im Rahmen der betrieblichen Ausbildungssequenzen, dass
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es doch einige Frauen und Ménner gab, die von den genannten Stereotypen véllig
abwichen und damit kontrastierten, und dies in positiver wie auch in negativer Hin-
sicht (bfw 2004).

Ganz besonders die pauschale Aussage, dass schon die Pridsenz von Frauen
in Gruppen das Lern- und Gruppenklima positiv beeinflusst, kann von den Beob-
achtungen der Evaluatorin des Modellversuchs IT-Kompetenz und Gender-Main-
streaming nicht bestétigt werden, da es nicht nur auf die Frauenanteile anzu-
kommen scheint — der fiir die Performance der Frauen in der Gruppe als ein
mafgeblicher Faktor zu betrachten ist -, sondern vor allem auf die Transparenz
von Teamstrukturen, die Arbeitsteilung und die Personlichkeit der in der Gruppe
vertretenen Teampersonen. So zeigte sich z. B. in BB2 eine wunderbar angenehme
und harmonische Gruppenarbeit mit einer beeindruckenden Pridsentation eines
ausschlieflich aus jungen Médnnern bestehenden Teams. Bei BB3 hingegen wurde
die Zusammenarbeit durch eine — in mehrerlei Hinsicht etwas vom Durchschnitt
abweichende — junge Frau deutlich getriibt.

Die Regel ist vielmehr, dass es fiir das Gelingen der Teamarbeit auf klare
Gruppenregeln und Strukturen ankommt sowie auf eine Atmosphédre geldster,
freudvoller Zusammenarbeit der einzelnen Teampersonen. Thr Wunsch und ihre
Féhigkeit, sich einzubringen, und nicht das Geschlecht entscheiden danach iiber
das Gruppenergebnis. Maf3geblich ist deshalb die Zusammensetzung des Teams.
Das folgende Schaubild veranschaulicht in Anlehnung an das von Jo und Harry
Ingham entwickelte sog. ,Johari-Fenster”, dass blinde Flecken und unbewusste
Verhaltensweisen in der Wahrnehmung der eigenen Person und des eigenen Ver-
haltens ursichlich zu diesem Phédnomen des Ausblendens traditionellen Rollenver-
haltens fithren (Brokmann-Nooren/Grieb/Raapke 1996). Es erkldrt auch zum Teil
die beobachteten Widerspriiche zwischen verbalen AuBerungen und Handlungen,
zwischen Wiinschen und Realitédt als auch vorhandene Ambivalenzen, verborgene
Angste und daraus resultierende geschlechterstereotype Verhaltensweisen. Durch
die Gesamtheit der im Rahmen des Modellversuchs gesammelten empirischen Er-
fahrungswerte wird deutlich belegt, dass auch in der betrieblichen Ausbildung der
neuen IT-Berufe geschlechterstereotype Verhaltensweisen eine grof3e Rolle spielen,
sofern die Ausbilder und Ausbilderinnen es nicht von sich aus verstehen, die ein-
zelnen Gruppenmitglieder zu einem gleichberechtigten Verhalten anzuregen. Dies
zeigt, wie wichtig die Schulung der Ausbildungspersonen und der Personalverant-
wortlichen hinsichtlich des auf Verhaltensidnderungen zielenden Genderlernens
ist.
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Abbildung 6: , Johari lasst griissen ..."

Handwerkskammer Hamburg

Das Johari-Fenster (nach Jo und Harry Ingham) als Erklarungsansatz

der blinde Fleck

ficiesiHandelnagy (den andern bekannt)

| |
| |
das Verborgene das Unterbewusste
" (dem Selbst bekannt) " (dem Selbst nicht bekannt)
| |

Wissenschaftliche Begleitforschung © Dr. Angelika Lippe-Heinrich, 15.03.05

Ganzheitliche Ausbildungs- und Arbeitsprozesse beinhalten einen Paradigmenwech-
sel der Tatigkeit von Ausbildungspersonen und Personalverantwortlichen. Einfach
formuliert verdndert sich ihr Arbeitsfeld vom hierarchisch {ibergeordneten Anweiser
und Besserwisser zum kooperativen Vorgesetzten und Lernprozessbegleiter. Bezo-
gen auf unsere Themenstellung verlangt dies nicht zuletzt auch den Erwerb von Fa-
higkeiten zur Anleitung gemischter Gruppen und gendergerechten Verhaltens in der
betrieblichen Gruppenarbeit in Ausbildung und fachpraktischer Arbeit. Darin ein-
geschlossen ist nach Pravda die Notwendigkeit zur gendergerechten Gestaltung von
Unterrichtssequenzen und betrieblichen Unterweisungsmaterialien (Pravda 2003).
Die Beachtung der von Eichler, zitiert nach Pravda, entwickelten Kategorien kann
helfen, z.B. die Genderaspekte von Texten vollstindig zu erfassen. Zu den Kriterien,
mit denen die Gendergerechtigkeit eines Textes beurteilt werden kann, zdhlen danach:
1. Die Vermeidung von Androzentrismus: eine Prigung der Problemsicht aus-
schlieBlich aus ménnlicher Perspektive, die nur das ménnliche Bild als Referenz-
groBe kennt, beachtet und Frauen unsichtbar macht.
2. Ubergeneralisierung: Es werden generalisierende Aussagen gemacht, die sich
ausschlieBlich auf Untersuchungen an einem Geschlecht beziehen.
3. Mangelnde Geschlechtersensibilitit: Geschlecht wird als wichtige soziale Va-
riable ignoriert.
4. Doppelte Standards: Verhalten, Eigenarten, Situationen werden im Forschungs-
prozess unterschiedlich bewertet, je nachdem ob sie an Méannern oder Frauen
beobachtet wurden.
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Unter Gendergerechtigkeit wire dann nach Eichler sowohl die Gleichbehandlung
und Bewertung der Geschlechter im Beruf zu verstehen als auch die sinnvolle und
angemessene Beriicksichtigung der aus dem Geschlecht resultierenden Unterschiede
(Puhlmann 2001).

Das Ziel der Entwicklung einer Berufsrolle, die unter dem Begriff einer ge-
schlechtsneutralen Genderrolle herausgebildet wird, ist damit zu relativieren. Dies be-
deutet nichts anderes, als dass Frauen und Manner unter dem Blickwinkel der Chan-
cengleichheit sich nicht in einer Form der ,,Gleichmacherei“ an die geltenden Normen
des jeweils anderen Geschlechts anpassen. Es beinhaltet die Forderung und die Ein-
sicht nach einer ,Akzeptanz der Gleichheit als Vielfalt in der Andersartigkeit”. Unter
diesem Blickwinkel eroffnet sich ein — auch vom Betrieb — kreativ zu nutzender und zu
entwickelnder Spielraum fiir individuelle Wiinsche, Dispositionen und Potenziale.

5.2 Die drei Phasen des Genderlernens fithren prozessimmanent zum Ziel

Es ist weiterhin eine nédchste, zentrale Erkenntnis aus dem Modellversuch, dass sich
das angestrebte Genderlernen nicht in einem Schritt durchfiihren ldsst, sondern
dass es — gemdl den im Projektverlauf gemachten und erfolgreichen Erfahrungen
- nur in drei Etappen vermittelt werden kann (Lippe-Heinrich 2004). Es umfasst
danach idealtypisch drei Phasen, die sozusagen prozessimmanent zum Ziel fiihren.
Keine Phase darf iibersprungen werden, sondern es miissen die jeweiligen Lernziele
der entsprechenden Phase erreicht werden. In jeder dieser Phasen werden jeweils
fiir die ndchste Phase wesentliche Lernprozesse und Lernschritte durchgefiihrt und
damit die Grundlagen fiir die néchste Phase gelegt:

1. Phase: Sensibilisierung fiir geschlechterstereotype Verhaltensweisen

Ziel: Aufkldrung iiber geschlechterstereotype Verhaltensweisen und deren Auswir-
kungen auf Beruf und personliche Entwicklungswege

Frage A: Wozu brauchen wir Genderlernen, wenn wir schon gleichberechtigt sind?
Frage B: Was ist dysfunktional an geltenden Laufbahn- und Lebenskonzepten?

2. Phase: Entwicklung und Erprobung von Formen prozessiibergreifender und gender-
gerechter Verhaltensweisen im Beruf (und im Privatleben)

Ziel: Einiiben und Erwerb gendergerechter Berufs- und Erwerbsrollen

Frage C: Wie identifiziere ich ein ausbildungs- und priifungsrelevantes ,integriertes”
Lernprojekt bzw. welche ,integrierte Lernaufgabe® ist in der reguldren Ausbildungs-
sequenz zu bearbeiten?
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3. Phase: Festigung ganzheitlicher Handlungskompetenz incl. gendergerechten Verhaltens
in der betrieblichen Praxis

Ziel: betriebliche Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Frauen und Mén-
nern sowie gendersensibles und genderkompetentes Verhalten in der betrieblichen
Arbeit

Frage D: Welche Merkmale umfasst genderkompetentes Handeln, Sprechen, Ent-
scheiden in der betrieblichen Ausbildung und Arbeit? Wie ist mein betrieblicher
Auftritt zu gestalten?

Die entsprechenden Lernprozesse bewirken eine Sensibilisierung und inhaltliche
Weiterentwicklung. Damit fithren sie von Phase 1 ausgehend direkt in die jeweils
nédchste Phase des Lernens. Phase 3 fiihrt direkt in die betriebliche Arbeit und die
Geschéftsprozesse hinein bzw. ist bereits Teil tibergreifender Arbeitsanforderungen.
Phase 3 beinhaltet i. d. R. mitbestimmungspflichtige Projekte. Sie bediirfen nicht nur
zeitlich aufwendiger betrieblicher Planungs- und Abstimmungsprozesse. Es ist anzu-
merken, dass libergreifende Ausbildungsprojekte dieser Art nur durch gegenseitige
Zustimmung beider Sozialpartner in einem laufenden Geschéftsbetrieb durchzufiih-
ren sind.?

§80 Abs.1 Nr. 2a) und b) Betriebsverfassungsgesetz in der Fassung 2001
schreibt u. a. als Aufgabe des Betriebsrates vor, die Durchsetzung der tatsdchlichen
Gleichstellung von Frauen insbesondere bei der Einstellung, Beschiftigung, Aus-,
Fort- und Weiterbildung und den beruflichen Aufstieg zu fordern und die Vereinbar-
keit von Familie und Erwerbstétigkeit voranzutreiben.

Eine Alternative hierzu ist die Einrichtung einer iiberbetrieblichen Ubungsfir-
ma, wie bei der Fa. Otto Versand in Hamburg, oder die Schaffung iibergreifender
Lerninseln, etwa im Stil der Fa. VW AG in Wolfsburg (Dippl u. a. 2004, Bremer/Jagla
2000). Allerdings wire hier sicherzustellen, dass nicht nur das ganzheitliche und
geschiftsprozessorientierte Lernen, sondern auch die Genderkompetenz auf dem
Lehrplan steht. Dies ist i. d. R. derzeit noch nicht der Fall.

5.3  Die Ausbildungsperson bleibt Vorbild und wird zur , Prozessbegleitung”

Die Anweisungen fiir genderkompetentes Verhalten konnen nur von der Ausbil-
dungsperson kommen, da sie eine hierarchische Vorbildfunktion ausiibt. Sie sind

2 Diese Einsicht ist insbes. der Jugendvertretung von BB2 geschuldet, die das Begleitvorhaben maBgeblich ver-
zogerte, weil sie nicht von Beginn an informiert wurde und deshalb ihre Interessen erst nachtréaglich einbrin-
gen konnte (z. B. hinsichtlich Datenschutzreglements, Verbot von individuellen Leistungskontrollen usw.).



Verallgemeinerbare Erfahrungen aus den Begleitprojekten (BB1-BB3) 243

auch im betrieblichen Kontext problemlos umzusetzen, wenn erst einmal das Be-
wusstsein von der Notwendigkeit geschaffen wurde, derartige Ansétze in die reguli-
re betriebliche Ausbildung ,,aufzunehmen®.

Die Ausbildungsperson hat nichts von ihrer Vorbildfunktion verloren, im Ge-
genteil, je anspruchsvoller die Ausbildung, umso mehr wird die Ausbildungsperson
zum , Leuchtturm®, die mit gutem Beispiel vorangehen sollte — auch hinsichtlich der
gleichen Chancen (Lippe-Heinrich 2005).

Andererseits tragt die aktive Einbeziehung der Lernenden zum Paradigmen-
wechsel in der Téatigkeit der Ausbildungspersonen bei und verdndert diese Funktion
tief greifend (Bednarz/Lippe-Heinrich/Schmidt 2004). Sie wird zur Begleitperson,
zum sog. Coach, und fordert die Azubis in ihrer Selbststindigkeit, indem sie ihnen
die Lernwerkzeuge — wie z.B. Lernaufgaben oder Projekte — zur selbststindigen
Nutzung bereitstellt und deren Gebrauch aufmerksam begleitet. Das Gleiche gilt fiir
die Gendererziehung. Einseitige Polarisierung und stereotype Einengung von indi-
vidueller Kompetenzentwicklung durch friihzeitige Spezialisierungen auf entweder
kaufménnische oder technische Gebiete wird unterlaufen. In der Ausbildung sollte
schon zur Vermeidung geschlechtsstereotyper Einschrédnkungen , Alle machen alles®
gelten, auch vor dem Hintergrund der Nachvollziehbarkeit ganzheitlicher Arbeitpro-
zesse (bfw 2004). Weder die Priifungsbestimmungen noch die spétere Berufspraxis
lassen eine frithzeitige Spezialisierung zu, da hier zentrale Aspekte des Erwerbs
einer ganzheitlichen Handlungskompetenz bisher unzureichend entwickelt werden.
Es ist daher auch im Interesse eines nachhaltigen Ausbildungs- und Priifungserfolgs,
dass vorzeitige Festlegungen z. B. auf kaufménnische oder technische Inhalte aufge-
brochen werden (ebenda).

Die folgende Auflistung von Regeln einer gleichberechtigten Teamarbeit zeigt
deutlich, wie einzelne Ausbildungspersonen der BB durch klare Anweisungen in
erfolgreicher Weise die Reproduktion geschlechterstereotyper Verhaltensmuster
vermieden. Wichtig ist vor allem, dass die folgenden Regeln von Beginn der Ausbil-
dung an als verbindlich fiir alle deutlich gemacht werden (bfw 2005, Lippe-Heinrich
2005).
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Abbildung 7: Der Abbau von Geschlechterklischees wird durch die Entwicklung
gleichberechtigter Teamarbeit aktiv unterstiitzt

Handwerkskammer Hamburg

Regel 1: Jedes Team klart vorab die Regeln seiner Zusammenarbeit.
Regel 2: Alle Teamangehdrigen befolgen diese Regeln als gleichberechtigte Partner.

Regel 3: Es erfolgt keine unnétige Spezialisierung auf , geschlechtsspezifische” Aufgaben auf
der Grundlage einseitiger Rollenbilder und Zuschreibungen.

Regel 4: Alle haben das Recht, in gleicher Lange zu sprechen und gehért zu werden. Besonders
zurlickhaltende Personen werden zur Aktivitat aufgefordert.

Regel 5: Jede/r fragt gezielt nach, wenn sie/er etwas nicht versteht.
Regel 6: Alle prasentieren die Ergebnisse ihrer Arbeit im Team/Plenum.
Regel 7: Jede Person hat ihre Teilaufgaben verantwortlich zu tibernehmen.

Regel 8: Alle Teamangehdrigen werden wertschatzend behandelt. Keine Person wird durch
stereotype Zuschreibungen stigmatisiert (s. Mixed-Diversity-Modelle).

Wissenschaftliche Begleitforschung © Dr. Angelika Lippe-Heinrich, 15.03.05

Aulffallig ist dabei, dass sich die o.g. Hinweise ausnahmslos auf die Gestaltung der
Arbeitsteilung in der Gruppenarbeit bzw. den geschlechtersensiblen Gebrauch von
Sprache beziehen. Hieraus lassen sich m. E. die zentralen Ansatzpunkte fiir gender-
gerechtes Verhalten in der Aus- und Weiterbildung wie in der betrieblichen Arbeit
ableiten.

5.4  Paradigmen gendersensibler und ganzheitlicher Ausbildungs- und Arbeits-
prozesse

Mafgeblich fiir das Gelingen ganzheitlicher und gendergerechter Aushildungs- und
Arbeitsprozesse erscheint sowohl das Einbeziehen der Sozialpartner von Beginn an
als auch die Aufwertung der Auszubildenden und deren Einbindung in den Prozess
der Ausbildung als aktiv Handelnde als auch die Bertiicksichtigung der nach wie vor
geltenden Vorbildfunktion von Ausbildungspersonen und Personalverantwortlichen
(Buckert/Kluge 2002).

Das nachfolgende Schaubild interpretiert die empirischen Befunde in Form
von Eckpunkten fiir gendergerechte betriebliche Aus- und Weiterbildung — wie fiir
gendergerechte betriebliche Arbeit in iibergreifenden Geschiftsprozessen — und
fasst diese in analytischer/gebiindelter Form als Paradigmen gendergerechter und
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ganzheitlicher Ausbildung in iibergreifenden Geschéftsprozessen zusammen (Lippe-
Heinrich 2005).

Im Unterschied zu bekannten Ausfiihrungen zur Gestaltung gendergerechter
Aus- und Weiterbildungsprozesse wird deutlich, dass Sprache, Inhalte, Methodik und
Didaktik als entscheidende Gestaltungselemente ergénzt werden durch sozial defi-
nierte Geschlechterrollen, Verhaltensnormen und Mode, aber auch bei der Gestaltung
von Arbeitsprozessen und arbeitsorganisatorischen Lésungen — ein sehr komplexes
Modell, das der iiberaus komplexen geschlechterdifferenten Ausgangslage entspricht.

Abbildung 8: Paradigmen ganzheitlicher und gendergerechter Ausbildungsprozesse

Handwerkskammer Hamburg
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Buch, Ton, Film, virtuelle Medien

Wissenschaftliche Begleitforschung © Dr. Angelika Lippe-Heinrich, 15.03.05

Im Schaubild wird eine gewisse Hierarchie der Gestaltungselemente deutlich. Denn
im Mittelpunkt des Schaubildes steht die gendergerechte Sprache, gekennzeich-
net durch Wortwahl und Sprachstil, aber auch durch den gezielten ,iiberlegten®
Gebrauch von funktionalen Bezeichnungen und Anreden. Der Medieneinsatz bzw.
die Gestaltung der gebrduchlichen Medien wird ebenfalls davon stark geprédgt und
transportiert Geschlechterklischees mitunter zweifelsfrei sogar durch ,beredtes
Schweigen® in Bildern. Andere Gestaltungsmedien, ja die Lernmedien selbst wie
auch Verhalten, Mode und betriebliche Arbeitsorganisation sind als mittelbar beein-
flusst zu verstehen durch Arrangements, Metaphern und Bilder, die uns die Sprache
vermittelt (Pravda 2003) .



246 Integriertes Genderlernen in der IT-Aus- und Weiterbildung

Hieraus ergeben sich folgende Schlussfolgerungen: Vor allem Sprache will sensibel
und absichtsvoll gebraucht werden, wenn es um Aus- und Weiterbildung zur Auf-
16sung geschlechterspezifischer Rollen geht. Sprache darf nicht Trdger androzent-
rierter Normen, Standards oder gar sexistischer Rollenklischees und verkldrender,
ideologiebehafteter Bilder sein. Es ist zu beobachten, dass vor allem die Mutterrolle
diesen Klischees nach wie vor unterliegt. Niemand schimpft z. B. auf die ,Raben-
viter®, alle zeigen auf die ,Rabenmiitter”, die ihre Kinder nicht richtig erziehen
und versorgen, weil sie tagsiiber auler Haus arbeiten gehen. Gleichzeitig nimmt
niemand davon Notiz, dass es hauptsdchlich Frauen sind, die das Einkommen der
Familie verwalten und entsprechende Finanzentscheidungen treffen. Es ist auch zu
beobachten, dass — mit Ausnahme amerikanischer Produkte und multinationaler
Konzerne - in deutschen Printmedien die Médnner in der Werbung um das Interesse
fiir Technikprodukte hauptsichlich angesprochen werden.

Bei der Autowerbung dndert sich dies allméhlich. Ein auf Gleichstellung be-
zogener Sprachgebrauch impliziert eine ausgewogene Ansprache und Erwdhnung
beider Geschlechter. Wo beide Geschlechter gemeint sind, werden beide Geschlech-
ter angesprochen. Wo eine Funktion angesprochen ist, wird eine neutrale Bezeich-
nung oder ein Bild verwendet, das auf beide Geschlechter und die gleiche Verteilung
von Familienpflichten abzielt. Somit wird i. d. R. nicht nur ein Geschlecht direkt an-
gesprochen, sondern beide bzw. eine moglichst neutrale Anspracheform gewaihlt
(ebenda).

In enger Verbindung zur geschlechtersensiblen Sprache und einem entspre-
chenden Sprachstil und Sprachgebrauch kénnen sich neue, nicht tiber die Biologie
(das Geschlecht), sondern sozial definierte Geschlechterrollen (Gender) entwickeln.
Neue Berufsrollen entwickeln sich daraus, die in zentralen Geschéftsbereichen der
Betriebe reflektiert werden sollten.

Verhalten, Methodik, Didaktik und Lernkonzepte der betrieblichen Aus- und
Weiterbildung werden nicht unmafigeblich davon beeinflusst.

Nicht zuletzt im Rekrutierungsverhalten bei der Stellenbesetzung oder bei der
Personalauswahl flir Fach- und Fithrungspositionen wie fiir die betriebliche Aus-
und Weiterbildung spiegeln sich derartige betriebliche Standards deutlich wider.
Sie entscheiden erfahrungsgeméaf neben der vorhandenen Kompetenz und den Bil-
dungsabschliissen iiber den Ausgang des Bewerbungsverfahrens. Sie fiihren vielfach
zur vorzeitigen Aussortierung von Bewerbungen.

Diese Einsicht sollte z. B. in Anlehnung an das amerikanische Gleichstellungs-
vorbild der ,Mixed Diversity“-Ansétze bei der Fiithrung von Bewerbungsdateien
dazu fiihren, dass bei der Neueinstellung von Personal bzw. bei der Auswahl fiir
interne Stellenbesetzungen auf die vorangestellte Angabe personenbezogener Anga-
ben (Name, Alter, Geschlecht, Kinder) verzichtet wird (Ford Werk AG 2002).
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6 Welche Verfahren und begleitende Rahmenbedingungen
begiinstigen die betriebliche Implementierung von Gender-
lernen in der Aus- und Weiterbildung?

Sozial und kulturell gewachsene Rollen determinieren Geschlechterrolle und den Wer-
degang von Frauen und Médnnern. Die betriebliche Perspektive, die vor Ort vorhan-
denen Krifteverhiltnisse und wirtschaftliche Rahmenbedingungen sind wesentliche
betriebsiibergreifende Einflusssfaktoren fiir den Erwerb von Genderkompetenz.

6.1  Kontinuierliche Begleitung durch betrieblichen Arbeitskreis und Evaluation

Aus den Erfahrungen der Begleitprojekte ist abzuleiten, dass die betriebliche Um-
setzung gendergerechter Ausbildungsprozesse eine kontinuierliche Vorbereitung
verlangt und eine konsequente, iber einen lingeren Zeitraum sich erstreckende
Prozessbegleitung im Sinne formativer Evaluation.

Dabei sollten, inshesondere in der Erstdurchfiihrung, die betrieblichen Akteure
durch eine unabhédngige Begleitforschung hinsichtlich der Vermeidung geschlechter-
stereotyper Ausdrucksweisen (Wortwahl, Diktion, Interaktion im Unterricht z.B.
durch Ansprache der Anwesenden) und der sprachlich-inhaltlichen Uberarbei-
tung von einschliagig relevanten Unterrichtsmaterialien unterstiitzt werden (Pravda
2003). Dies erfordert nicht zuletzt die Erarbeitung eines auf betrieblicher Ebene
abgestimmten Evaluationskonzepts.

6.2  Bewahrte Verfahrensschritte bei der betrieblichen Implementierung

Wenngleich es keine Konigswege geben kann, hat die exemplarische Begleitung der
beteiligten Ausbhildungsbetriebe BB1-BB3 ergeben, dass die Einhaltung der folgen-
den Verfahrensschritte erforderlich ist.

In Anbetracht der auf betrieblicher Ebene vorhandenen Sensibilitdten und In-
teressengegensitze verlangt die gendergerechte Gestaltung von Ausbildungspro-
jekten und Aufgabenstellungen von Anfang an das duBlerst umsichtige Ankniipfen
an betrieblich vorhandene Ausgangs- und Interessenlagen bei der Abarbeitung der
folgenden Verfahrensschritte. Folgende Verfahrensweise hat sich im Modellversuch
bewéhrt:

1. Gespridche mit der Unternehmensleitung, dem personalverantwortlichen Vor-
stand und/bzw. mit der Belegschaftsvertretung,

2. Benennung einer fachverantwortlichen Ausbildungsperson durch Vorgesetzte,

3. Initiierung einer betriebsiibergreifenden Planungsgruppe, der Vertreter der So-
zialpartner angehoren; das Ziel ist die Abstimmung des geplanten Vorgehens
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und Konsensbildung im Vorfeld, um z.B. zustimmungspflichtige Vorgdnge zu
ermoglichen und abzukiirzen. Der entscheidende Grund hierfiir ist, dass die
geschiftsprozessiibergreifende Ausbildung in den Fachabteilungen i.d.R. die
Kompetenz einer Fachabteilung bzw. einzelner Ausbilder/-innen tibersteigt,

4. Einbeziehung der an der Umsetzung beteiligten Fachausbilder/-innen; Einholung
von Genehmigungen, u.U. in sehr zeitaufwendigen Abstimmungsprozessen,

5. Identifikation von exemplarischen Aufgabenstellungen laut Ausbildungsrahmen-
plan, die sich fiir eine Thematisierung geschlechterspezifischer Anachronismen
eignen; Erarbeitung des Projektthemas bzw. der Aufgabenstellungen im Kontext
regulérer Ausbildungsprozesse; Uberpriifung unter den Aspekten des ganzheit-
lichen Lernens, der Machbarkeit im Hinblick auf den {ibergreifenden Geschéfts-
prozess bzw. Genderrelevanz und der Akzeptanz durch die Azubis,

6. Festlegung von Methoden, Zeitbedarf, Planung der Durchfiihrung in Teilschrit-
ten,

7. Dokumentation und Medieneinsatz planen und durchfiihren,

. Umsetzung des Vorhabens und Begleitung in der fachpraktischen Ausbildung,

9. addquate Verhaltensweisen und einen gendersensiblen Sprachgebrauch ein-
iiben; Selbstkontrolle von Ausbildungsperson und Azubis,

10. Nachbereitung des MaBBnahmenverlaufs; Identifikation verallgemeinerbarer Be-

standteile; gemeinsame Reflexion von Azubis, Ausbildungsperson und Beglei-
tung.

o

7 Wie kann der Frauenanteil in den IT-Berufen erhoht werden?

Die Gesamtheit der empirisch abgesicherten Ergebnisse der WB bestitigt den Fort-
bestand und die Existenz einer Diskongruenz zwischen Anspruch und Wirklichkeit
hinsichtlich geschlechterbezogener Chancengleichheit in der IT-Ausbildungspraxis.
Dies bezieht sich sowohl auf das Verhalten der Azubis als auch mehr oder weniger
auf das Auftreten und Verhalten der betrieblichen Ausbilder und Ausbilderinnen.

7.1 Stellenwert der Sozialpartner in geschaftsprozessiibergreifenden
Ausbildungsprojekten

Ganzheitliche geschiftsprozessorientierte Ausbildungsprojekte sind i.d.R. mitbe-
stimmungspflichtige Vorhaben, wenn sie nicht in der Ubungswerkstatt, sondern im
laufenden Geschéftsbetrieb durchgefiihrt werden sollen. Insofern sind von Beginn
der ersten Planungen an die Sozialpartner parititisch daran zu beteiligen. Dieser
Hinweis auf die Achillesferse der ganzheitlichen betrieblichen Ausbildung kann
nicht deutlich genug erfolgen.
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Bereits in der Planungsphase haben gemeinsame Abstimmungsprozesse zwischen
Ausbildungsabteilung, Fachabteilung, Geschiftsfiihrung und Personal- bzw. Be-
triebsrat oder Jugendvertretung zu erfolgen.

In der Regel werden mehrere Geschiftsbereiche tangiert, die alle in der Pla-
nungsphase um Genehmigung gefragt werden miissen bzw. deren Beteiligung vor
Beginn der Vorhaben abgekliart werden sollte, einschlieBlich der Ziele und Teilziele
derartiger Ausbildungsprojekte.

Somit bedeutet die Zielsetzung betrieblicher Chancengleichheit und ganzheit-
licher Ausbildung eine grof3e Herausforderung fiir die Dialog- und Arbeitsfahigkeit
der betrieblichen Sozialpartner.

7.2 Bedeutung betrieblicher und gesellschaftlicher Rahmenbedingungen

Es ist ein mittelfristiges Ziel des bfw-Modellversuchs, zu einer verstarkten Repréisen-
tanz von Frauen in informationstechnischen Berufen zu gelangen. Damit verbunden
ist das Ziel eines erhohten Anteils weiblicher Fach- und Fithrungskrifte in den so-
genannten Zukunftsbranchen.

Die Hoffnungen auf das Aufbrechen von Geschlechtsstereotpyen durch die qua-
lifizierte Ausbildung und Beschiftigung von Frauen in sogenannten Zukunftsbhran-
chen, die mit der Verabschiedung der neuen IT-Berufe 1998 verbunden waren, haben
sich bislang nicht anndhernd erfiillt (Schemme/Schonefeld 2001). Diese Behauptung
kann durch das vorliegende Beispiel empirisch belegt werden (bfw 2002).

Die Zuordnung der auf betrieblicher Ebene gut aufgestellten neuen IT-Berufsfel-
der zum Bereich der sogenannten ,Ménnerberufe” durch Auszubildende und Aus-
bildungsbetriebe hat sich zwischenzeitlich konsequent vollzogen. Genauso ist es mit
den zwischenzeitlich weitgehend ,ausgelagerten® IT-Berufen im Medienbereich, die
weitgehend nur prekédre Beschiftigungsmdglichkeiten eréffnen. Sie werden mehr-
heitlich mit Frauen besetzt.

7.3  Die Macht verborgener und geleugneter Geschlechterstereotypen

Obgleich Frauen i. d. R. die besseren Schulabschliisse haben, besetzen sie nur gerin-
ge Anteile an der betrieblichen Ausbildung in den informationstechnischen Berufen
und einen verschwindend kleinen Anteil an der Gesamtzahl der Ausbildungsperso-
nen. Dabei sollte es ihnen — aufgrund ihres guten intellektuellen Leistungsvermogens
und ihrer nachgewiesenen Sorgfalt — ebenso gegeben sein wie den jungen Médnnern,
in eine IT-Berufausbhildung zu gelangen. Das Gegenteil ist der Fall. Geschlechter-
stereotype Arbeitsteilung in den Aktivitdtszweigen und betrieblichen Einsatzgebieten
wie nach Berufen ist die Regel und nicht die Ausnahme. Die Frage, welche Faktoren
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letztendlich zur Unterreprdsentanz von Frauen in den neuen IT-Berufen fithren, ist
vor dem Hintergrund der erhobenen Daten und Befunde deskriptiv mit fehlenden
Bewerbungen der Frauen, analytisch mit komplexen Sozialisationsprozessen und
geschlechterstereotypen Einfliissen in Familie, Schule und Gesellschaft zu erklaren
(bfw 2005, Lippe-Heinrich 2006).

Es ist bemerkenswert, dass trotz bester Schulabschliisse immer noch so we-
nige Frauen in eine duale IT-Ausbildung gelangen. Es stimmt nachdenklich, dass
der Frauenanteil in den IT-Berufen — trotz erhdhter Anstrengungen im Bereich der
Berufsorientierung mit Angeboten wie Girls Day, Mentoring-Projekten sowie zahlrei-
cher anderer Initiativen zur Erhohung des Anteils von Frauen in unkonventionellen
Technikberufen — seit Beginn des Jahrtausends kontinuierlich und deutlich feststell-
bar tiber die Jahre hinweg im Sinken begriffen ist (Lippe-Heinrich 2004b).

Es hat den Anschein, als fehle es den Einzelnen in der zentralen Phase der Be-
rufswahl und Berufsorientierung immer noch an gesichertem Wissen fiir die sichere
Entscheidungsfindung. Liegt es vielleicht auch an der Einstellungspraxis der Unterneh-
men, die fiir einen IT-Beruf lieber einen vielversprechenden jungen Mann einstellen,
oder liegt es an den Assessment-Centern, in denen junge Frauen benachteiligt sind,
weil sie sich mathematisch-technische Zusammenhénge nicht so interessiert aneignen
bzw. sich in Gruppendiskussionen zuriickhaltender verhalten als junge Ménner?

Dementsprechend ist auch der Anteil von Frauen in Managementpositionen
nach wie vor defizitar. Der Frauenanteil an den mittleren Fiihrungspositionen be-
tragt um die 10 Prozent, keine Frau ist derzeit im Vorstand eines DAX-Unternehmens
(Holst 2005). Angesichts dieser ,gldsernen Decke® lassen sich unmittelbare Verglei-
che kaum noch ziehen, ganz davon abgesehen, dass ausnahmslos mehr verborgene
Widerspriiche und Ambivalenzen unser Handeln bestimmen, als wir glauben.

Nicht zuletzt an diesen Stellen setzte die Arbeit der wissenschaftlichen Beglei-
tung des vorliegenden Modellversuchs an. Woran ankniipfen, wenn der Bedarf nicht
erkannt oder sogar geleugnet wird?

Die meisten weiblichen Azubis messen den Inhalten der Chancengleichheit
wenig Bedeutung bei und merken i. d. R. viel zu spét, dass sie eine falsche, da ste-
reotype Berufswahl getroffen haben. Trotz der derzeit vorrangig erscheinenden,
einseitigen Orientierung junger Madchen auf frauenspezifische Berufe konnen die
wahren Griinde fiir die zu- statt abnehmende Polarisation der betrieblichen Aus-
bildungs- und Arbeitsmarkte nicht in der steigenden Komplexitét iibergreifender
betrieblicher Vernetzungsprozesse zu suchen sein. Relevanter erscheint das Erstar-
ken geschlechtsspezifischer Arbeitsteilung im Zeichen der immer hédrter werdenden
Auseinandersetzungen um Kernarbeitsplidtze und Karrierechancen.

Unserer Ansicht nach haben Frauen in der betrieblichen Vorauswahl fiir die
neuen IT-Berufe in der Regel eine schwierigere Position als Manner. Friihzeitige Pra-
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ferenzen einzelner Féacher, unbewusste Blockaden bei Auszubildenden, geschlech-
terstereotype Eingrenzungen bei Berufsberater/-innen, Personalverantwortlichen
und Ausbildungspersonen fiihren zu den heute noch vorhandenen Widerspriichen,
Ambivalenzen und Ungleichgewichten.

In Erweiterung einer Forderung von Derichs-Kunstmann erfordert Geschlech-
tergerechtigkeit in Lern- und Arbeitsprozessen ein Lern- und Arbeitsklima, das
allen Beteiligten — Frauen wie Mdnnern — ermdglicht, sich ihren Lernbediirfnissen
entsprechend einzubringen und weiterzuentwickeln (Derichs-Kunstmann). Ge-
schlechtergerechte Didaktik sollte weiterhin zu einer Sensibilisierung fiir subtile
Geschlechterdiskriminierungen beitragen. Auch wenn von individuellen Person-
lichkeitsprofilen auszugehen ist, kann die Kategorie ,,Geschlecht” nicht aufler Acht
gelassen werden (Oakley 1972, Krell 2003), da sie als Querschnittsmerkmal struk-
turbildend ist.

Die grof3ite Herausforderung besteht tatsidchlich darin, im Sinne des ,,Gender-
Mainstreaming-Konzeptes“ eine Integration der Geschlechterperspektive in die be-
triebliche Ausbildung und in die flexibilisierten Arbeitsformen zu erzielen. Betrieb-
liche Gleichstellung beinhaltet danach sowohl eine Mdnner- wie eine Frauenfrage.
Dabei sind Frauenférderung und Gender-Mainstreaming komplementére Ansétze,
die sich nicht gegenseitig ersetzen, sondern sinnvoll erginzen sollten. Die Vermitt-
lung ganzheitlicher Handlungskompetenz einschlieBlich der Férderung von Per-
sonlichkeitsbildung ist ein ebenso komplexes wie zentrales Ziel der betrieblichen
Ausbildung in den neuen IT-Berufen (Borch/Weilmann 2002). Sie schlief3t alle
Strange der Kompetenzbildung ein, angefangen von der berufsfachlichen Seite bis
hin zu iibergreifenden, motivationalen und personalen Elementen.

Relevant aus unserer Sicht ist die unauflosliche Verbindung von Handlungs-
kompetenz mit Genderlernen, die den beruflichen Ausbildungsarrangements als
~genderintegriertes Lernen“ eigen sein sollte. Wie und warum dies zu geschehen
hat, wurde in den vorangestellten Beitrdgen des Projektteams, einzelner Ausbil-
dungspersonen und anhand der exemplarisch genannten Beispiele aus den Be-
gleitprojekten deutlich gemacht.

Dies zeigt, dass heute nicht nur Azubis, sondern auch betriebliche Ausbil-
der/-innen und Multiplikatoren der beruflichen Bildung einschlielich der Lehr-
personen einen nachhaltigen Bedarf an gendersensibler Schulung, Ausbildung und
Fortbildung haben.

7.4  Die Zukunft hat schon begonnen

Nicht alle betrieblichen und gewerkschaftlichen Entscheidungstriager denken und
handeln geschlechterstereotyp und riickwéartsgewandt, was die Chancengleichheit
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angeht. Die Zukunft hat schon begonnen. Die Gesamtheit der mit dem Modellver-
such kontinuierlich iber Jahre kooperierenden Betriebe, Ausbildungspersonen und
Personalverantwortlichen haben erkannt, dass es heute noch einen gro3en Bedarf
an Genderlernen gibt. Sie sahen darin eine Aufforderung zum Engagement in der
Erprobung und Entwicklung verdnderter Berufs- und Ausbildungspraxis. Sie haben
viel Zeit fiir die Beteiligung am Modellversuch eingebracht, und zwar nicht nur frei-
gestellte betriebliche Arbeitszeit, sondern auch eigene personliche Freizeit. Dies
zeigt ihr groBes und kontinuierliches Engagement, das nicht nur dem Projektteam,
sondern auch der wissenschaftlichen Begleiterin immer wieder Mut zum Durchhal-
ten gab.

Einige Ausbilder/-innen, z. B. im Arbeitskreis der Ausbilder/-innen, gaben an,
dass sie nach anfanglichem Zdégern und einer Sensibilisierung durch den Modell-
versuch auch bei sich selbst die Notwendigkeit zur eigenen Fortbildung erkannten.
Dabei geht es auch ihnen letztendlich nicht nur um Verdnderungen der betrieblichen
Ausbildung, sondern mit Blick auf die Ursache gesellschaftlicher Ungleichheiten um
die geschlechtergerechte Gestaltung von Arbeits- und Lebenschancen, wie eine ge-
sonderte Befragung am Modellprojekt beteiligter Ausbildungspersonen ergab. Aus
diesem Kreis erfolgten wesentliche Anregungen, wie z. B. die Fokussierung des Per-
sonalauswahl- und Einstellungsprozesses mit Blick auf den Geschlechterproporz
und notwendige Korrekturen. Die erworbenen Erkenntnisse flie3en heute in die Ta-
gesarbeit bei der Personalauswahl mit ein.

Dies geschieht allerdings i. d. R. noch nicht mit Blick auf den Fachkraftemangel
im Zuge des demografischen Wandels, sondern aufgrund der iiberzeugenden und
angestrebten Qualitdt ganzheitlicher und gendersensibler Ausbildung, welche fiir
eine kompetente Facharbeit in vernetzten Geschéftsprozessen vorbereitet.

Es ist eine zentrale Aufgabe der betrieblichen Ausbildung, auf alle vorkom-
menden Geschéftsprozesse vorzubereiten, sowohl auf jene in mitbestimmungspflich-
tigen, libergreifenden Aufgabenstellungen als auch in den Fachabteilungen. Dies
bedeutet nicht zuletzt, die Grenzen der spezifischen und spezialisierten Facharbeit
aufzuldsen als auch geschlechtsspezifische Berufsrollen aufzubrechen, um stereoty-
pe Karrieremuster und Lebensperspektiven von Mdnnern und Frauen zu verdndern.
Initiativen wie ,Arbeitszeit Light* betreffen sowohl die Unternehmenssituation als
auch die Personalarbeit als Ganzes, wie das positive Beispiel der Berliner Wasserbe-
triebe zeigt (Berliner Wasserbetriebe 2002).

Im Falle der Frauen hie3e dies, schon bei der Berufswahl und am Anfang der
Ausbildung die Perspektive lebenslanger Erwerbstétigkeit und kontinuierlicher Kar-
riereplanung einzubeziehen. Fiir Mdnner hingegen erdffneten sich Chancen auf kon-
tinuierliches Engagement in Familie und Kinderbetreuung. Fiir beide Geschlechter
beinhaltete dieser Perspektivwechsel, die Chance unausweichlicher Interaktionen
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zwischen den beiden Lebenssphédren Beruf und Familie gezielter und bewusster zu
gestalten. Dies wiirde nicht zuletzt dazu fiihren, dass zukiinftig von Leistungstriagern
die Betriebe als Arbeitgeber bevorzugt werden, die im Rahmen des Family Audit
nachgewiesen haben, dass sie alles tun, um eine optimale Vereinbarkeit von Familie
und Beruf zu ermdglichen (Beruf und Familie gGmbH 2002). Eine beeindruckende
Liste von namhaften GroBunternehmen zeigt, dass wirtschaftlicher Erfolg und Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie vielerorts in Deutschland bereits Hand in Hand
gehen (Beruf und Familie gGmbH 2005).

7.5 Inkleinen und mittelstdndischen Unternehmen gehen die Uhren
zusehends anders

Viele Arbeitgeber haben erkannt, dass sie selbst zahlreiche betriebliche Vorteile und
Produktivitdtszuwéchse verzeichnen, wenn sie ihren Mitarbeitern zunehmend Auto-
nomiespielrdume an die Hand geben. Dies kann u.U. auch zur besseren Vereinbar-
keit von Beruf und Familie beitragen. Hierarchische und strukturelle Anderungen
sind allerdings in kleinen Unternehmen einfacher zu realisieren als in Grofunter-
nehmen, die sehr viel weniger hierarchisch bzw. arbeitsteilig aufgebaut sind. Hier
geht nicht zuletzt die Allianz als beispielhaft voran. ,Regionale Blindnisse fiir Fami-
lien® und der ,Familienatlas“ zeigen, dass Familienfreundlichkeit zunehmend zum
positiven Standortfaktor wird (BMFSFJ 2005). Viele andere Grofunternehmen der
offentlichen und privaten Wirtschaft haben diesen Weg eingeschlagen.

Es kommt nicht zuletzt darauf an, weiterhin engagierte Frauen und Ménner fiir
die Gleichstellung in der Arbeitswelt und der Privatsphire zu gewinnen, denn betrieb-
liche Chancengleichheit ist eine Top-down- und eine Bottom-up-Strategie. Sie muss
gelebt und gewlinscht sein, und zwar im Rahmen eines betrieblichen Aushandlungs-
prozesses.

Auch kleine und mittlere Unternehmen in Handwerk und Industrie erkennen
dies zusehends (Wiedemann 2006). Dabei spielt es fiir betriebliche Chancengleich-
heit und Genderlernen angesichts einer globalisierten Konkurrenz keine Rolle mehr,
ob der Betrieb klein, mittel oder grof ist, wie unsere Erfahrungen des Wirtschafts-
modellversuchs zeigen (bfw 2005). Es zédhlt nicht zuletzt der gute Wille bzw. die Ein-
sicht der Geschéftsfiihrung in die Notwendigkeit wachsender Autonomiespielrdume
seitens der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen.

Die Vereinbarkeit von Familienpflichten und anspruchsvoller Erwerbstatig-
keit ist zu fordern, nicht nur zum Erhalt von Mitarbeiterkompetenz, sondern auch
im Sinne von Betriebsbindung und einer Motivierung fiir selbstverantwortliches
Arbeiten in Teamprozessen. Pilotprojekte wie der Genderdax zeigen, dass es auch
anders geht (www.genderdax.de).
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Beim Genderdax eifern die eingetragenen Betriebe um die besten Modelle. Immer
mehr Unternehmen erkennen den Wert von betrieblichen Personalmafnahmen
auf allen Ebenen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie fiir beide Ge-
schlechter (BMFSFJ). Damit fordern sie nicht nur ihr Betriebsklima, sondern auch
ihre betrieblichen Ergebnisse, wie die Erfahrung zeigt. Dies sind Zeichen fiir den
Anschub relevanter Verdnderungsprozesse, die auf Dauer sicher nicht ohne Folgen
bleiben werden fiir die betriebliche Aufstellung von Frauen in Fiihrungspositio-
nen.

7.6 Riick- und Ausblick aus der Perspektive der wissenschaftlichen Begleitung

Das Glas ist halb voll. Zahlreiche Ressourcen des Gender-Mainstreaming sind
Frauen und Mannern nicht zugénglich, weil sie traditionellen Geschlechterrollen,
verborgenen und unrealistischen Erwartungen geopfert werden.

Hieraus resultieren diskontinuierliche Erwerbsverldufe mit den Begleit-
erscheinungen abgebrochener Karrieren, friither Berufsunfahigkeit und diskonti-
nuierlicher Lebensldufe. Dies fiihrt zur massiven Vergeudung gesellschaftlicher
Ressourcen und einer immer weiter um sich greifenden geschlechtsspezifischen
Hierarchisierung und Polarisierung flexibilisierter betrieblicher Arbeit (Koch/
Bicker unveroff.). Die demografische Entwicklung ist ebenfalls eine Folge dieser
Anachronismen. Kinder und Kindererziehung waren doch in den letzten dreif3ig
Jahren in den reichen Lindern des ,alten Europas® immer mehr mit Armut und
mangelnden Chancen im beruflichen Bereich gleichzusetzen. Karriere machen
i.d.R. nur Personen ohne Kinder bzw. die ,dinks“ in klassischen Paarkonstella-
tionen (double income no kids). Sie zahlen fiir diese Anpassungsleistungen i. d. R.
einen hohen Preis, was Gesundheit im vorgeriickten Lebensalter angeht (Vof
2001). Vielfach geht auch ihre Rechnung aufgrund unvorhersehbarer Unterneh-
mensentscheidungen und globalisierter Wettbewerbsstrukturen nicht auf.

Die betriebliche Gleichstellung der Geschlechter wird nicht auf der betrieb-
lichen Ebene eingerichtet, sondern stark tangiert durch die gesellschaftlichen
Rahmenbedingungen. Im optimalen Falle sollte das gesellschaftliche Klima die
betrieblichen Anstrengungen flankieren und unterstiitzen, inshesondere was die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf angeht sowie die Entlastung von Personen
mit Familienpflichten bei Erziehungs- und Bildungsaufgaben. An dieser Stelle ist
festzuhalten, dass es zahlreiche Engpésse fiir Gleichstellung gibt, die nicht in der
betrieblichen Aus- und Weiterbildung liegen, sondern in den begleitenden wirt-
schaftlichen und gesellschaftlichen wie sozialen Rahmenbedingungen abhingig
Beschiftigter und der Betriebe. Hier handelt es sich um Barrieren, die erfolgreich
verhindern, dass Frauen sowohl in die informationstechnischen Zukunftshranchen
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und in Fach- und Fiithrungspositionen auf den betrieblichen Arbeitsmérkten ge-
langen.?

Geltende Hartz-IV-Gesetze, Nichtbewilligung von Weiterbildung fiir wiederein-
zugliedernde Frauen, Mini- und Midijobs, Beschéftigung auf Geringfiigigkeitsbasis
als neue Doméne der Frauenbeschéftigung in Deutschland zeigen in beklagenswer-
ter Weise, dass die Visionen des bfw-Modellversuchs Zukunftsmusik sind.

Frauen miissen immer noch doppelt so viel leisten, um ein einfaches oder gar
nur halbes Gehalt zu erhalten wie i.d. R. vollzeitbeschiftigte Médnner. Die Chancen
der Flexibilisierung betrieblicher Arbeit durch Einfithrung neuer betrieblicher Nut-
zungskonzepte, die sich heute z.B. zeitlich und ortlich, rdumlich, inhaltlich und
fiihrungstechnisch durch Ausweitung der Autonomiespielriume in Gruppenarbeit
bieten, konnten sehr viel stirker im Rahmen von Flexicurity-Ansdtzen zugunsten
der Gleichstellung der Geschlechter genutzt werden.

Hierzu gehort allerdings, dass die Akteure der Sozialpartner ihren Ehrgeiz
darin sehen, mdoglichst gute Beispiele genderkompetenter betrieblicher Arbeit zu
generieren, um zu bewirken, dass ein neues Geschlechterverstindnis in der Unter-
nehmenskultur moglichst schnell zur Selbstverstdndlichkeit wird. Die einzuleitenden
betrieblichen Verdnderungsprozesse konnten auflerdem fiir Innovationen und be-
schiftigungspolitische Ziele genutzt werden.

7.7 Zu ergreifende MaBnahmen aus dem Blickwinkel der wissenschaftlichen
Begleitung

Aus der in diesem Beitrag vollzogenen analytischen Gesamtschau der im Rahmen
des bfw-Modellversuchs generierten Erfahrungen und Erkenntnisse leitet die WB
die folgende Aufstellung notwendiger Mafinahmen und zukiinftiger Aktionsschwer-
punkte ab:

1. Die Bedeutung von Frauen im Beruf ist hervorzuheben. Der Stellenwert von quali-
tativ hochstehender Frauenbeschéftigung in informationstechnischen und natur-
wissenschaftlichen Berufen ist als Indikator fiir vollzogene Gleichstellung in der
Arbeitswelt deutlich zu machen. Hieraus folgt unmittelbar, dass aktuell giiltige
Rekrutierungs- und Berufsfindungsprozesse auf den Priifstand zu stellen sind,
ebenso wie Beratungsprozesse und berufsorientierende MaB3nahmen. Betriebe
und schulische Institutionen der Aus- und Weiterbildung, aber auch allgemeinbil-
dende Institutionen konnen hierbei eine Dialogfunktion einnehmen und als Ver-
mittler neuer Werte und Standards des Genderlernens auftreten.

3 Anm. d. Verf.: Diese Aspekte beziehen sich auf die gesellschaftliche Ebene der Arbeitsteilung zwischen den
Geschlechtern.
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10.

. Die Bedeutung der Reproduktionssphére fiir berufliches Fortkommen von Per-

sonen beiderlei Geschlechts ist anzuerkennen, und entsprechende Abldufe sind
zu verdndern. Autonomiespielriume der Mitarbeiter/-innen auf betrieblicher
Ebene sind auszubauen.

. MaBnahmen auf betrieblicher Ebene, wie Work-Life-Balance-Projekte, das Audit

fiir Familie und Beruf, der GenderDAX, usw., sind in ihrer Bedeutung fiir die
Betriebe anzuerkennen. Berufslaufbahnen und Karrierewege sind durch entspre-
chende Beschiftigung sowie Aus- und Weiterbildung allen fihigen Mitarbeitern
zu Offnen.

. Exemplarische Aus- und Weiterbildungsprojekte auf betrieblicher Ebene sind

aufzubauen und zu begleiten, sodass sie anschlieSend in den Regelbetrieb tiber-
nommen werden konnen.

. Gruppenarbeitsprozesse sind auf Geschlechterstereotype zu iiberpriifen.
. Die betriebliche Arbeitsteilung ist auf den Priifstand zu stellen.
. Wachsende Anteile von Frauen in Fach- und Fihrungspositionen sind zu for-

dern.

. Arbeitsformen auf betrieblicher Ebene sind fiir beide Geschlechter sensibler zu

gestalten, was Chancen und Moglichkeiten der Vereinbarkeit ohne Einbuflen an
Sicherheit und Verdienst angeht. Geschlechtergerechtigkeit muss Eingang fin-
den in die Diskussion um Flexicurity, damit Elternschaft und Karriere im Beruf
keine Gegensédtze mehr sind.

. Familienrelevante Fiihrungsformen sind bei flexibilisierter Vernetzung von Ar-

beitsprozessen durch die gezielte Gestaltung und weitere Zunahme von Auto-
nomiespielraumen der Beschéftigten anzupassen.

Ein Umdenken auf gesellschaftlicher Ebene zur Entlastung von Familien und
alleinstehenden Elternteilen ist zu ermoglichen, um eine Kontinuitidt der Er-
werbstétigkeit zu erleichtern, sodass die Berufswahl und Téatigkeit weniger vom
Geschlecht als von Féhigkeiten und Neigungen gepréagt wird.

Die Initiierung und Erprobung von weiteren Pilot- und Modellprojekten der beruf-
lichen Bildung ist aus der Perspektive der wissenschaftlichen Begleitung geeignet,
diese Ziele moglichst umfassend und nachhaltig zu verwirklichen. Die steigende Pré-
senz von Frauen in den IT-Berufen ist ein mafgeblicher Indikator fiir das Gelingen.

Untrennbar damit verbunden ist die Sensibilisierung fiir neue Arbeits- und Le-

benskonzepte, die den einzelnen Menschen als verantwortlichen Partner und zen-
trale Ressource der Unternehmen aufwertet (Lippe-Heinrich 2002b, Riickle 2000,
Sabel 1996).



Wie kann der Frauenanteil in den IT-Berufen erhéht werden? 257

Betriebsinhaber/-innen und Gewerkschafter/-innen sollten wiederum ein neues
Verstdndnis von Flexibilisierung betrieblicher Arbeit entdecken — betriebliche Per-
sonalressourcen im besten Sinne ganzheitlicher und fiirsorglicher Personalstrategi-
en des Mittelstands aufwerten —, deren Kern die vorausschauende Entwicklung und
betriebliche Bindung von Leistungstrdgern ist sowie gleichzeitig die Beriicksichti-
gung vitaler Interessen abhédngig Beschiftigter durch den betrieblichen Arbeitgeber
(Sordon 1995, Stadt Wien 2005).

Dies hief3e, den technischen Fortschritt und die internationale Vernetzung in
den Dienst der gesellschaftlichen Entwicklung und der Menschen/der Frauen zu
stellen, nicht umgekehrt.

Gender-Mainstreaming will Zugénge fiir Mdnner und Frauen zu allen gesell-
schaftlichen Ressourcen schaffen. I+K-technische Vernetzung kann hierzu ein zen-
trales Instrument sein.

Abbildung 9: Ressourcen fiir gesellschaftliche, soziale und berufliche Gleichstellung
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Richtungsweisende Schritte sind erforderlich, um nicht nur die Quantitit, sondern
auch die angestrebte Qualitidt beschiftigungspolitischer EU-Ziele von Lissabon fiir
das Jahr 2010 zu erreichen.* Hierfiir haben Politiker und Institutionen bislang nur
halbherzige Vorlagen geliefert. Insbesondere das Tempo fiir notwendige Verdnde-
rungen ldsst zu wiinschen {ibrig.

Eine ressortiibergreifende Gleichstellungspolitik kann ein Motor sein, der Chan-
cengleichheit von Mdnnern und Frauen sowie soziale Integration gesellschaftlicher
Minderheiten gleichermafen vorantreiben kann. Bildungsprozesse konnen hierbei
als Katalysator eingesetzt werden, damit erforderliche Verdnderungen schneller
erfolgen. Sie miissen jedoch flankiert werden von betrieblichen, politischen und
gesellschaftlichen Rahmenbedingungen, die der Gleichstellung dienen. Aus- und
Fortbildung in allen anspruchsvollen Berufen und Berufsfeldern, wie in der Infor-
mationstechnik, sind kein Luxus, sondern ein deutsches Grundrecht, verankert im
Grundgesetz — ein Menschenrecht. Wenn weiterhin richtig ist, dass Wissen und
Bildung im Sinne von Personlichkeitsbildung iiber Aufnahme von Wissen hinaus-
geht und dartiber hinaus noch Macht verleiht, dann muss in einer demokratischen
Gesellschaft das Recht auf Bildung — und zwar auf hochst moglichem Niveau - fiir
alle gelten. Auch Frauen sollen an den beruflichen Chancen partizipieren, die sich
aus der zunehmenden iberbetrieblichen Vernetzung ergeben. Die vorhandenen
Chancen zur Verdnderung von betrieblichen Arbeitsverhéltnissen, welche sich iiber
die Flexibilisierungsstrategien betrieblicher Personalwirtschaft erschlieen, sollten
offensiver im Sinne der Herstellung einer Vereinbarkeit von Beruf und Familie ge-
nutzt werden. Das Ziel muss es zukiinftig sein, dass leistungsorientierte und gut
ausgebildete junge Frauen und Ménner in Fiihrungspositionen neuen Leitbildern
von Karriere und Beruf folgen kénnen. Es muss mdglich sein, in Phasen der Famili-
engriindung iiber einen gesamten Laufbahn- und Lebenszyklus hinweg beschéftigt
zu sein und berufliche Entwicklungswege zu planen, ohne sich fiir oder gegen Kin-
der zu entscheiden bzw. die Berufskarriere aufgeben zu miissen.

Angesichts der nicht nur fiir den IT-Bereich zu konstatierenden Aufrecht-
erhaltung geschlechterstereotyper Segmentation in der beruflichen Ausbildung,
der Fortbildung und der Berufschancen von Frauen ist es kein Wunder, dass
Frauen im Management deutscher Firmen mit einem Anteil von nur 15 % unter-
reprasentiert sind (Holst/Stahn).

4 Die Lissabon-Strategie (auch Lissabon-Prozess oder Lissabon-Agenda) ist ein auf einem Sondergipfel der euro-
péischen Staats- und Regierungschefs im Marz 2000 in Lissabon verabschiedetes Programm, das zum Ziel hat,
die EU innerhalb von zehn Jahren, also bis 2010, zum wettbewerbsfahigsten und dynamischsten wissensba-
sierten Wirtschaftsraum der Welt zu machen. Mit dieser Strategie will die EU ,im Rahmen des globalen Ziels
der nachhaltigen Entwicklung ein Vorbild fur den wirtschaftlichen, sozialen und 6kologischen Fortschritt in
der Welt sein”.
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Aus frauenpolitischer Sicht ist die Beseitigung der bestehenden strukturellen Un-
gleichgewichte, was die Qualitit der Repridsentanz von Frauen in Bildungs- und
beruflichen Entscheidungsprozessen angeht, eine strukturell bedeutsame Dauer-
und keine Schonwetteraufgabe. Sie betrifft nicht nur die Bildungspolitik, sondern
insbesondere auch die Wirtschafts-, Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik. Es ist nicht
zuletzt das Anliegen der wissenschaftlichen Begleitung, darauf hinzuweisen, dass
es im Zeichen finanzieller Einschnitte im Bildungs- wie im Sozialbereich duferst
bedeutsam ist, gezielte und nachhaltige Anstrengungen zu unternehmen, um
die im Rahmen des bfw-Wirtschaftsmodellversuchs erarbeiteten Erkenntnisse
hinsichtlich des Genderlernens zur Gestaltung einer prozessorientierten und ge-
schlechtergerechten Ausbildung in den Mainstream der Betriebe hineinzutragen.
Diese Thematik ist nach wie vor von brennender Aktualitét.
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Abstract

With this publication, the authors provide target-group-appropriate
aids for work-process-oriented and gender-appropriate training which
encompass the entire training process. In other words, interested readers
will find practical assistance, starting with ways to deal with the problems
involved in selecting trainees and extending to activity-based methods all
the way to how to prepare for examinations.

The authors summarize the findings from the IT Skills and Gender
Mainstreaming in Initial and Continuing Vocational Training pilot project
which revolved around improving on a long-term basis the vocational
training situation in companies that provide in-house vocational training
for newly regulated IT occupations. The findings and topics highlighted
here were selected in such a way that they are also of relevance for other
sectors.
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