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1. Einleitung

Erfreulicherweise entspannt sich derzeit der Adsings- und Stellenmarkt nach einer lang-
jahrigen Wirtschaftsstagnation. Benachteiligte duaijehe gehdren jedoch zu der Bevolke-
rungsgruppe, die wenig bzw. kaum von den positi#twicklungen profitieren. Uber-
gangsmanagement ist und bleibt damit ungeachtet aktuellen Ausbildungs- und
Arbeitsmarktzahlen eine wesentliche Aufgabe desifieinen Bildungssystems. Damit ver-
bunden besteht die Notwendigkeit bestandiger Cusditeigerung und Professionalisierung
der Fachkrafte in diesem Bereich.

Die modulare Weiterbildung ,Kompetent férdern & fordern “ versteht sich als Beitrag
zur Professionalisierung des Ubergangsmanagendagsm Sinne einer ganzheitlichen Per-
sonalentwicklung die Qualifizierung der im Ubergamgnagement Téatigen unterstiitzt und
fordert. Drei Kernbereiche des professionellen Hdémsl wurden hierbei aufgegriffen: die
Methodik/Didaktik der Arbeit mit der Zielgruppe, diBersonal- und Organisationsent-
wicklung der Bildungseinrichtungen und dieKooperation mit Dritten in der Benachteilig-
tenforderung.

Die Module sind dreigliedrig konzipiert und besteheweils aus einerganztatigen Work-
shop, einer anschlieRend&elbstlernphaseund einer abschlieen&eflexionseinheit

Die Weiterbildung wurde im Rahmen des Projekteofgdsionalisierung der Benachteilig-
tenforderung” — gefordert durch das BayerischetStaaisterium fur Wirtschaft, Infrastruk-
tur, Verkehr und Technologie — von der bfz Bilduiogschung entwickelt und erprdbZent-
rales Ziel des vorliegenden Leitfadens ist es, Téignehmef der Weiterbildung anzuregen,
ihr erlangtes Wissen als Multiplikatoren in dieeng Bildungsorganisation zu tragen. Ange-
dacht ist, dass die modulare Weiterbildung in djercoder ahnlicher Form auch als interne
Fortbildung angeboten werden kann. Die Fortbildistdberufsgruppenibergreifend angelegt
mit dem Ziel, den Austausch und die Zusammenadvagchen den verschiedenen Professi-
onen zu fordern. Angesprochen sind daher alle irBeé@achteiligtenférderung tatigen Fach-
krafte.

Neben den inhaltlichen Seminarunterlagen und Lastfé die zu den einzelnen Modulen er-
stellt wurden, soll insbesondere der folgende badeéh diesen Schritt unterstitzen. Er ist als
themenubergreifende Arbeitshilfe fur Multiplikatore n konzipiert.

Selbstverstandlich ist es auch moglich, den Le#ifadhne die vorangegangene Teilnahme an
der modularen Weiterbildung ,Kompetent fordern &dern“ zu nutzen. Bei der inhaltlichen
Gestaltung wurde bewusst darauf geachtet, das®sid_eser keine vorherige Teilnahme an
der Fortbildung voraussetzen.

Es ist davon auszugehen, dass fur viele der Wédargsteilnehmer und sonstigen Interes-
senten die Rolle eines Multiplikators eher neu sshalb thematisiert der vorliegende Leit-
faden zunachst d&&elbstverstandnis und Profil eines internen Multiplkators — wie er in
diesem Kontext verstanden werden soll. AuRerderd @in Uberblick Uiber die wichtigsten
Aufgaben gegeben, die auf einen Multiplikator bexi Blanung und Gestaltung eines Weiter-
bildungsarrangements in der eigenen Organisatidkkomumen.

! Weitere Informationen zum Projekt finden Sie unwew.f-bb.de.

2 Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird im Falgemur die mannliche Schreibweise fiir Personen und
Funktionsbezeichnungen verwendet. Soweit nichtr@angermerkt, sind dabei immer beide Geschlechtge-an
sprochen.
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Der Leitfaden richtet sich an Fachkrafte in der 8dneiligtenforderung, die bereits erfolg-
reich Qualifizierungen und Trainings mit benachgédn Jugendlichen durchfuhren. Mit der
Rolle des Multiplikators verandert sich die Zielgpe der padagogisch-didaktischen Aktivita-
ten: die Kolleginnen und Kollegen als erwachsenenée mit ihren jeweils individuellen
Lern- und Berufsbiographien. Erganzend zu dem tsersmirhanden padagogischen Know-
how bietet der Leitfaden daher eine ku&afihrung in das Lernen Erwachsener Be-
schrieben wird, welche Aspekte das Lernen Erwadrsanszeichnen und welche grundle-
genden erwachsenenpadagogischen/andragogischenti®uagen aktuell vorherrschend
sind.

In den Kapiteln vier und finf geht es dann dre konkrete praktische Umsetzung und
Realisierung eines internen, modularen Weiterbildugsarrangements Besondere Bedeu-
tung im Gesamtkonzept haben neben den Prasenzwpskshie anschlieRenden Selbstlern-
phasen.

Unter der Uberschrift ,Didaktische Basics* des steh Kapitels verbergen sigrundle-
gende didaktische Kompetenzen und Perspektiverdie relativ unabhangig von einer be-
stimmten Weiterbildungskonzeption zu verstehen.s8id machen deutlich, worauf es bei
der Bildungsarbeit mit erwachsenen Lernern ankommelche Handlungs- und Reflexions-
kompetenzen gefragt sind. Wenn dem ein oder andsxesas davon aus der Arbeit mit Ju-
gendlichen bekannt vorkommt, ist das kein Zufall!

Im Anhang findet sich einetlberblick tber Ziel und Inhalt der einzelnen Module der
Weiterbildungssequenz.



2. Selbstverstandnis und Aufgabe eines Multiplikators

2.1 Selbstverstandnis/Profil

Dieser Leitfaden versteht Multiplikatoren als Perxsa, die ihr fachliches Wissen und Kénnen
zur Professionalisierung der in den eigenen Orgéinisen und Einrichtungen padagogisch
tatigen Mitarbeitern und Kollegen zur Verfigungllste Sie geben die im Rahmen einer
Weiterbildung erarbeiteten Informationen in orgatiansinternen Fortbildungsveranstaltun-
gen weiter.

Welche Konsequenzen ergeben sich aus dieser Aufgalulas Profil eines Multiplikators?
Er agiert weniger als Experte, sondern eher aldlelje mit Wissensvorsprung®. Seine Inter-
aktionspartner — die Kolleginnen und Kollegen -dswie grundsatzlich in der Erwachsenen-
bildung, gleichberechtigte Individuen. Dementspesahist er auch nicht Erzieher, ,Beleh-
rer“ oder reiner ,Stoffdarbieter”, sondern verstsich als Impulsgeber, Unterstitzer, Lernhel-
fer und Gestalter einer Lernumgebung. Er stoR3tfaenlichen Austausch unter den Kollegen
an und motiviert zu systematischen Reflexionspree@sDamit leistet er nicht zuletzt einen
Beitrag zu einem professionellen Arbeitsverstanadniden Organisationen der Benachteilig-
tenforderung.

In diesem Leitfaden wird der Multiplikator, der iRehmen eines solchen organisationsinter-
nen Lernprojekts agiert, allgemein als Lehrendeelwhnet. Die Kolleginnen und Kollegen,
die an diesem Lernprojekt teilnehmen, werden alnémde bezeichnet. Diese Form der Be-
zeichnung soll deutlich machen, dass es hier ireetsnie um die Rollen und das Verhaltnis
zueinander im Rahmen eines Lehr-/Lernprozessesngadle Lehre soll dabei im weitesten
Sinn als Gestaltung von Lernsituationen verstandenden.

2.2 Aufgaben
Konkrete Aufgaben im Rahmen einer Weiterbildungl Siir den Multiplikator/Lehrenden:
* Vermitteln zwischen den Interessen der Lernendendem Lernanforderungen

* Unterstitzen bei der Auswahl der Lerninhalte (uenAkzeptanz und die Wahrschein-
lichkeit von Transfer zu erhdhen ist es sinnvak, derninhalte und Lernziele im Aus-
tausch mit den Lernenden festzulegen)

» Klaren der Lernzeiten und Lernorte
* Gestalten einer unterstitzenden Lernumgebung undsiteation
» Bereitstellen von Lernmitteln (Literatur, Medienahkérialien)
» Beachten von Gruppen- und Kommunikationsstrukturen
» Sichern eines vertrauensvollen und angenehmen lLimask
(vgl. Faulstich 2002)

Der vorliegende Leitfaden will die professionellg(Bung dieser Aufgaben unterstttzen und
stellt dazu Hintergrundwissen und konkrete Praxisslalage bereit.



3. Das Lernen Erwachsener

Um fir die Besonderheiten der Interaktionssituatarsensibilisieren, in die sich der Multi-
plikator als Lehrender in einem solchen internent&vkeildungsarrangement begibt, werden
nachfolgend einige wesentliche Aspekte des LerBewsachsener dargestellt.

Das Lernen Erwachsener ist imnfenschlusslernen Erwachsene haben in ihrer Biographie
Lebens- und Lernerfahrungen aufgehauft, die neeesen entweder beférdern oder behin-
dern. Jeder neue Gegenstand wird an den bisheifgsens- und Erfahrungshorizont ange-
knUpft — nur wenn dies gelingt, kann Lernen erfeign sein.

Didaktische Konsequenz aus dieser Grundannahmdaiss, erwachsenen Lernern diese An-
schlussleistung ermoglicht werden muss. DidaktisBheationen missen so gestaltet sein,
dass die Lernenden die Chance haben, ihren bigime¥ijssenshorizont zu reflektieren und
sich bewusst zu machen, um Anknupfungspunkte farreeien Gegenstand zu finden. Bel-
spielsweise mit Methoden des MindMaping oder Bitaimsingvarianten wird dies gefordert.
Aber auch die Mdglichkeit, sich ein Thema im Auste@umit anderen zu erschlie3en, begins-
tigt diesen Prozess.

Zentral ist, dass die Lernendden Gegenstand als Bedeutsam fur sich erachteNur wenn
dem Lernen subjektiver Sinn beigemessen wird une Belevanz fir die eigene Lebens- und
Arbeitsgestaltung gesehen wird, kann es zu staliEnergebnissen kommen. Lernen ist
daher immer mit einem Gegenstand, einer Thematiknipft und Lernwege, -techniken und
-orte sind nicht die alleinig entscheidenden Bedinggen.

Erwachsene (und nicht nur diese) sjternfahig, aber unbelehrbar® (Siebert 2000). Die
verkirzte Vorstellung, dass Lehren gleich Lernén-iguasi ein ,Lehr-Lernkurzschluss®, ist
leider nach wie vor sehr verbreitet. Aber — Lerrstrein selbsttatiger Prozess. Fur gelingen-
des Lernen ist die aktive Gestaltung des eigenendns durch einen hohen Grad an Selbst-
bestimmung erforderlich. Erfolgreiches Lernen istladurch ausgefeilte Methoden und Ver-
fahren nicht ,machbar”.

Nichtsdestoweniger ist es die Aufgabe von LehrendenLernenden zu unterstitzen und den
Prozess der Aneignung anzustol3en, zu erleichtarbegleiten. Dabei geht es nicht um Be-
lehren, sondern um Unterrichten und Beraten (valll$tich 2002, Holzkamp 2005).

.Notwendig ist die Abkehr von einem Mafia-Modekj dem in schwarzen Koffern die get
raubten Goldbarren eines Wissensschatzes hintechikrssenen Tlren weitergegeben wer-
den. Wissen ist nicht in Barren zu giel3en. Eslglite Weitergabe von Kopf zu Kopf. Leh-
rende sind nicht im Besitz von erstarrtem Wissem&n muss die geschlossenen Anstalien
verlassen. Angesagt ist die Hinwendung zu eineroresiten-Modell, wo der Reichtum dgs

Weltalls gemeinsam erkundet wird.*”

(Faulstich 2002)

Naturlich finden sich in der Realitat der Erwachsetung und Weiterbildung (noch) Teil-
nehmende, die genau diese Forderung an Lehrentienst8ie erwarten eine Person, die
weil3, was richtig und falsch ist und feststehendssen weiter transportiert. Mit dieser Er-
wartung ist meist eine ausgepragte Konsumhaltunguwelen. Lehrende muissen hierfir ada-
guate, sensible, aber auch eindeutige Reaktiobsgiea entwickeln. Viele Lernwiderstande
haben mit den bisher gemachten Lernerfahrungenrzurd sind zu relativ stabilen Mustern
verdichtet.



Tatigkeiten in der Erwachsenenbildung und Weitdthiy sind spezifische Formen des Han-
delns die sich augrundlegende erwachsenenpadagogische/andragogiscbeentierun-
genriuckbeziehen:

Handlungsorientierung:
Es geht nicht vorrangig darum Kenntnisse weiterbagesondern den Teilnehmenden
zu ermdglichen, selber handeln zu kdnnen.

Teilnehmerorientierung:

Wichtig ist fur die ,Lernvermittler®, sich Gber dikusgangsbedingungen bei den Teil-
nehmenden klar zu werden. Es geht darum, anzuknigfeleren Erfahrungen, Deu-
tungen und Einstellungen. Diese sind verfestigjameils vorfindbaren Habitus. Er-

wachsenenbildung ist immer Anschlusslernen und geim den teilnehmenden

Personen aus, die durch ihre jeweiligen Milieus Brafraphien gekennzeichnet sind.

Interessenbezug:

Lernziele in der Erwachsenenbildung ergeben siakinem Prozess des Aushandelns
zwischen den Erwartungen der Organisation, deredieind Erwartungen des Leh-

renden und den Erwartungen der Adressaten undehaiianden. Dabei missen ver-
schiedene Positionen reflektiert werden.

Problembezug:

Lerninhalte in der Erwachsenenbildung sind verbanaé den konkreten Handlungs-
moglichkeiten in der Lebens- und Arbeitswelt. Dieefmen sind deshalb nicht als
vorgegebene Wissensbestande, sondern bezogen eaifisshe Handlungsanforde-
rungen der Teilnehmenden relevant.

Methodenoffenheit:

Methodische Vielfalt und Offenheit verbessert dierméglichkeiten. Methodische
Kompetenz besteht darin, fur die jeweiligen Lerleziend Gegenstdnde die adaquaten
Methoden einzusetzen.

(vgl. Faulstich 1999)



4. Planung und Durchfihrung einer internen modularen Weiter-
bildung

4.1 Festlegung der Lerninhalte und der Lernformen

Um die Weiterbildungan den Interessen und Bedurfnis der Adressaten zurientieren
und dadurch erfolgreiches Lernen zu ermdglichemfiedt es sich, die Festlegung der Inhal-
te und Lernformen alkommunikativen Prozesszu gestalten und die Adressaten mit einzu-
beziehen.

Konkret bedeutete dies, dass der erste SchrigniPthnung einer Weiterbildung darin besteht
herauszufinden, welches die konkreten InteressdnBaaltrfnisse der angestrebten Teilneh-
mer sind. Wie ist dabei vorzugehen? Beispielswk@&mte im Rahmen einer Teambespre-
chung o. & eine moderierte Themensammlung stgtiinDabei muss gewéhrleistet sein,
dass jedes Teammitglied die Moglichkeit hat sicferofzu auf3ern. Alternativ ist auch eine
(anonymisierte) schriftliche Abfrage vorstellbamit vorgegebenen und/oder offenen Ant-
wortkategorien.

Letztlich geht es zum einen darum, dass der Adreslsieeis die eigenen Interessen und Er-
wartungen formuliert, sei es miindlich oder scheiftlund zum anderen, dass diese AuRRerun-
gen gesammelt und ausgewertet werden. Der Proaessdabei durchaus informellen Cha-
rakter haben, sollte aber fur alle Beteiligten $garent sein.

Mit Blick auf die hier vorliegende Weiterbildunggaenz ist es beispielsweise mdglich, alle

vier Module in eine interne Weiterbildung aufzumelm, es kbnnte jedoch auch eine Auswahl

davon eingesetzt und weniger Module angeboten we&lanvoll konnte es auch sein, ny
eines der Themen zu behandeln, dieses aber inéensiv

-

Auch hinsichtlich des Umfangs und der Lage der ¥/bitdungs- und Lernzeiten kdnnen
Praferenzen abgefragt werden. Allerdings sind kaekreteVVorgaben der organisationsin-
ternen Hierarchieebenensehr wahrscheinlich.

Wie viele Sitzungen soll es geben? Wie lange kdrgienEinheiten dauern? Zu welchem
Zeitpunkt sollen sie stattfinden? Finden die Vetalhsngen wahrend oder nach der Arbeits-
zeit statt? Auch Dauer und Umfang der Selbstlersphanissen im Vorfeld thematisiert und
festgelegt werden.

Zentral ist aulBerdem die Frage, weldProritatensetzung gegentber anderen Aufgaben
bestehen soll.

Fur einen gelingenden Planungsprozess muss tramspaain, welche Vorgaben es hinsicht-
lich der inhaltlichen, methodischen und zeitlich&aumsgestaltung von Seiten der organisati-
onsinternen Hierarchieebenen gibt. Insbesondere Umafang und zeitliche Lage der Weiter-
bildung angeht sind die Rahmenbedingungen eindeutlgenennen.



4.2 Gewinnung von Teilnehmern — Prinzip Freiwillight

In Kap 4.1 wurde angeregt, die Adressaten beneitBel Planung des Weiterbildungsprojekts
mit einzubeziehen. Spatestens aber zu Beginn dechBihrung stellt sich die Frage: Wie
gewinne ich Teilnehmer?

Konstitutiv fir das Lernen Erwachsener ist dessamklligkeit. Diese Pramisse ist beson-

ders bei einer solchen Form organisationsinterneitaibildung zu beachten. Zentral wird

Sie bei der Gewinnung von Teilnehmern. Gelingendesien im Sinn einer Zunahme an

Handlungs- und Reflexionskompetenz setzt das selbdgfe, engagierte Tun des Lernenden
voraus. Ein wie auch immer gearteter Zwang zurnbgiime konterkariert dieses Bemihen.
Die Adressaten mussen sich vielmehr aufgrund vanekl Vorgaben, transparenten Zielen
und Informationen tber geplante Inhalte und Vorgsheisen fir die Teilnahme entscheiden
kénnen.

Mdogliche Kommunikationswege sind:
» Kollegen direkt ansprechen und das geplante Vorhadéutern

» Offene Ausschreibung Uber die ublichen Informatweege in der eigenen Organisati-
on (Mall, Intranet, Schwarzes Brett etc.)

 Bestehende Teams oder Arbeitskreise bitten, daka¥en vorstellen zu diirfen

Zu Uberlegen ist aul3erdem, ob nur Kollegen desem&tandorts angesprochen werden oder
ob es ein standortlibergreifendes Angebot geben soll

Vorstellbar ist auch, das Weiterbildungsarrangennemtie Arbeit bestehender Arbeitskreise,
Qualitatszirkel oder Teams zu integrieren (vgl.raap 4.4).

4.3 Methodische Gestaltung

Unabhéangig von der konkreten inhaltlichen und médahen Ausgestaltung kdnnen in je-
dem Prasenzworkshop verschiedene Phasen unterschwertden. Aufgabe des Multiplika-
tors/Lehrenden ist es, die Lernsituation zu gemtalkonkret bedeutet das, entsprechend der
Schwerpunkte und Notwendigkeiten der verschiedéttgasen und mit Blick auf Inhalt und
Ziel der Einheit, Methoden und Lernformen auszueg&hlind anzuleiten (fir Anregungen
zum Ablauf der Prasenzworkshops zu den einzelnestula vgl. Kap. 2 der Modulleitfaden).

Welche Workshopphasen gibt es und was ist jeweilsasentlich?

1. Anfangsphase
- In der Anfangsphase steht die Beziehungsgestaltangordergrund. Zunachst ist
es notwendig, die Arbeitsfahigkeit der Gruppe hstallen. Zeit ist hier nicht verlo-
ren. Die Telnehmer brauchen in dieser Phase eare Krientierung, was die Vorge-
hensweise und Zielsetzung angeht.

2. Reflexionseinheit fur die Selbstlernphase
- In der Regel werden vor dem Einstieg in ein nélllemma die Reflexion des bisher
Erarbeiteten und die Auswertung der Selbstlernpbeedeen. Mehr dazu im Kap. 5.5.



3. Informations- und Verarbeitungsphase

- Fur die Prasentation von Informationen gilt: ,Btécbesser als Bandwurm®. Kur-
ze, pragnante Inputs sollten sich mit anderen Astmimen abwechseln. Informati-
ons- und Verarbeitungsphasen kénnen sich abwechsedlimehrmals hintereinander
stehen.

Die Teilnehmenden mussen ausreichend Zeit und Reaab@n, die neuen Inhalte auf
ihre subjektive Relevanz zu Uberprufen und Anknidgfpunkte an den eigenen Wis-
sens- und Erfahrungshorizont zu finden.

4. Abschluss und Ausblick auf die Selbstlernphase

- In dieser Phase wird zum einen die bisherige Antediektiert, die zentralen Er-

gebnisse werden wiederholt und so vertieft. Zumeeawl richtet sich der Blick nach
vorne auf die Selbstlernphase und die Umsetzudgeidrbeitspraxis. Die Teilnehmer

werden auf den Transfer hin orientiert. Die Aufgadiellungen fur die Transferphase
werden geklart und das unterstitzende Materialiemnté Ziel ist es vor allem Lust zu

machen, das Erarbeitete fortzufihren und das eledari@@e einem ,Praxistest” zu un-
terziehen.

Besonderes Augenmerk ist auf die erste und di¢el&@itzung einer Weiterbildungsreihe zu
richten.

Im ersten Workshop muss auf alle Aspekte, die unter ,Anfangsphaseiagat wurden, be-
sonders Wert gelegt werden. Die Gruppe muss sioktkoieren, sich auf gemeinsame Kom-
munikations- und Gruppenregeln verstandigen unesgtiges Vertrauen aufbauen. Erwar-
tungen sind abzugleichen und Ziele, Inhalte undg€bensweise des gesamten Weiterbil-
dungsarrangements sind vorzustellen.

In der letzten Sitzungsolite kein oder wenig neuer Inhalt gebracht werdéelmehr ist Zeit

fur die Auswertung und Reflexion des Gesamtprozesseuplanen. Aber auch ein Ausblick
auf die Zukunft und mogliche Konsequenzen odeFditflihrung der Arbeit ist wichtig.

Das Motto,Lieber halb voll als halb leer“ist gut geeignet fiir eine Abschlusssitzung. Nie-
mand kann alles in einer Weiterbildung lehren wsmthdn — deshalb die Ergebnisse und das
Erreichte hervorheben und sich miteinander UbeG#dsistete freuen!

Hinweis:

Viele der in den Seminarunterlagen zum Modul ,Untétsplanung und Lerntechniken fur
heterogene Lerngruppen® (Kapitel 6) beschriebenhigldén lassen sich auch auf die hier an-
gestrebte Zielgruppe und Inhalte anpassen.

4.4 Einbindung in bestehende Aktivitaten der Persdnund Organisations-
entwicklung

Die Planung und Durchfiihrung einer solchen Weitaulpig erfordert einigen Aufwand. Zeit

und Ressourcen des Multiplikators und der teilnaideae Kollegen werden benétigt. Soll
sich dieser Aufwand lohnen und positive Wirkung@hnverpuffen, so ist eine Einbindung

in bestehende Aktivitaten der Personal- und Orgaioissentwicklung empehlenswert. Es
muss abgesichert werden, dass Richtung und ZidMagterbildung im Einklang stehen, dass
der Einsatz der Mitarbeiter wertgeschatzt wird wlads lern- und transferfreundliche Rah-
menbedingungen geschaffen werden.
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5. Planung und Gestaltung der Selbstlernphasen

5.1 Bedeutung und Funktion im Gesamtkonzept

In der modularen Weiterbildung ,,Kompetent fordemiddordern” haben die Selbstlernphasen
eine zentrale didaktische Funktion. AnschlieBendemPrasenzworkshop sind in jedem Mo-
dul Phasen vorgesehateren Ziele die Vertiefung und der Transfer des Gelrnten sind.

Im Prasenzworkshop werden Aufgabenstellungen &irSgilbstlernphase vereinbart, die ein-
zeln oder in Lerngruppen im Zeitraum bis zum ndamdorkshop bearbeitet werden. Unter-
stutzt durch Handreichungen und Arbeitsmaterialgail, das erarbeitete Wissen ausprobiert
und angewendet werden.

5.2 Aufgabenstellung und Material

Die Aufgabenstellung sollte einen oder mehrere Hieohe Aspekte der Prasenzeinheit auf-
greifen und zur Weiterarbeit damit anregen. Zerftiratie Auswahl sindlie subjektive Be-
deutung und der praktische Nutzen fur die Teilnehme. Dabei missen die vorhandenen
Rahmenbedingungen und Handlungsspielraume beagétden. Die Aufgabenstellung muss
zudem im Rahmen des zeitlichen Umfangs, der furBeiarbeitung festgelegt wurde, reali-
sierbar sein.

Aufgabenstellungen beziehen sich beispielsweise auf
* Recherche von weiterfihrenden Informationen
» ErschlielBung weiterer Quellen und Ressourcen
* Anwendung einer erlernten Methode
+ Systematische Reflexion und Uberpriifung eines Atspedr beruflichen Praxis
* Realisierung eines (Klein-)Projekts

* Entwicklung neuer ldeen oder Finden von Losunggaas&lr ein konkretes Arbeits-
problem

Als unterstitzendes Material kdnnen Hintergrundim@ationen, Checklisten, Impulstexte,
Methodenbeschreibungen, Ubersichten, Reflexionsisepund Planungshilfen vorbereitet
werden (vgl. Seminarunterlagen und Modulleitfad&nregungen fir Aufgabenstellung der
Selbstlernphase jeweils in Kapitel 2).

5.3 Lerngruppen

Gerade bei organisationsinternen Weiterbildungemles sinnvoll sein, fur die Arbeit in der
Selbstlernphase Lerngruppen zu bilden. Ob diesAategung formuliert oder methodisch
vorab festgelegt wird, ist Ermessenssache. Allgsiempfiehlt es sich, die Aufgabenstellun-
gen entsprechend anzupassen.

Lerngruppen ermoglichen einen intensiven AustauBué. Teilnehmer kdnnen gegenseitig
von ihren Erfahrungen und ihrem Know-how profitierél&aufig ist es zudem motivierender
und spannender, in einer Gruppe zu arbeiten. Lappgn bieten daneben die Chance, syste-
matisches, professionelles und effektives Arbaiteheams einzutiben.
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Ob Lerngruppen aus bestehenden Teams gebildet nvedky ob damit neue Arbeitsbezie-
hungen aufgebaut werden, ist abhangig von den ktetkiRahmenbedingungen und Voraus-
setzungen.

Um eine gute Arbeitsfahigkeit zu gewdabhrleistenltenlLerngruppen maximal aus 5-6 Perso-
nen bestehen. Aber auch eine Lernpartnerschafchesszwei Teilnehmern kann sehr berei-
chernd sein.

Wann und wie oft die Lerngruppen sich treffen, teolh deren eigenen Ermessen liegen —
angepasst an den vorgegebenen zeitlichen Rahmen.

Auch die Arbeitsweise und Aufgabenverteilung soilteerhalb der Lerngruppe festgelegt
werden. Es empfiehlt sich jedoch diesen Prozessarstitzen, z. B. dadurch, dass die Lern-
gruppen wahrend der Prasenzworkshops Gelegenhersign Absprachen und Vereinbarun-
gen haben. Der Multiplikator sollte verdeutlichelass eine moglichstonkrete Festlegung
von Lernschritten, Aufgaben und Rollen der einzelne Gruppenmitglieder hilfreich ist.

Beispielsweise kdonnten beim Modul ,Unterrichtsplagwnd Lerntechniken fir heterogepe
Lerngruppen” gegenseitige Unterrichtshospitatiomait anschlieRender gemeinsamer Refle-
xion stattfinden. Diese Form kollegialen Lernensdést sehr stark die eigene Reflexionsfa-
higkeit und kann damit die Entwicklung eines preifagellen Selbstverstandnisses unterstuit-
zen. Die Einubung einer konstruktiven Feedbackkutiudabei kein unwichtiges ,Nebef
produkt®.

7
1

5.4 Lerntagebuch als unterstitzendes Element in &eibstlernphase

Das Fuhren von Lerntagebuchern ist eine bewahrtitdde, die eigene Lernpraxis zu doku-
mentieren, zu erkunden, zu Uberprifen und moghekise zu verdndern. Das Fuhren eines
Lerntagebuches kann helfen, die subjektiven Voheufagen zum Thema und zum Lernen zu
aktivieren, zu verbalisieren und zu strukturierBer Lernprozess wird begleitet und der
Zuwachs an Wissen und Kdnnen bewusst gemacHdas Fuhren von Lerntagebichern ist
eine metakognitive Lernstrategie.

Diese Methode ist vor allem fiir Weiterbildungsfomgeeignet, in denen es darum geht, ei-
gene Erfahrungen und Einstellungen zu aktualisiarehsich mit ihnen kritisch auseinander-
zusetzen. Mit Hilfe von Lerntagebtichern kann deareifffene Lernweg wahrend der Selbst-
lernphasen eine Struktur erhalten. Die Versuche jdden Prasenzveranstaltungen Erfahrene
in die eigene Praxis zu Ubertragen, sind sichex der brichigsten, aber auch spannendsten
Momente im Lernprozess. Das Fuhren eines Lerntdggsukann die Schwierigkeiten und
Hindernisse, aber auch die gelingenden Aspektesliesozesses transparent machen. Gleich-
zeitig kann die Selbstverantwortlichkeit der Lerten flir den eigenen Lernprozess mit Hilfe
eines Lerntagebuches hervorgehoben und unterstétden.

Zur Gliederung und zu Fragestellungen fir Lerntagei siehe Seminarunterlagen zum Mo-
dul ,Unterrichtsplanung und Lerntechniken fur hetggne Lerngruppen® Kapitel 6.
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5.5 Reflexionseinheit zur Selbstlernphase

Neben der individuellen Reflexion der Selbstlerrggha z. B. tber das Fuhren eines Lerntage-
buches — ist auch dgemeinsame Ruckblick in der Lerngruppevon Bedeutung. Die Ler-
nenden sollten die Mdglichkeiten haben, ihre Ergegenvorzustellen und von positiven Erfah-
rungen genauso wie von Schwierigkeiten und Hindsem zu berichten. Im kollegialen Aus-
tausch kdnnen Einschatzungen abgeglichen, Anreguyegeben und aufgenommen werden.

Wahrend der Prasenzeinheiten sollte dafir Rauneplagt werden. Die Reflexion lasst sich
methodisch unterstiitzen und strukturieren. Anregardazu finden sich in den Modulleitfa-

den jeweils im zweiten Kapitel. Zentrales metholéscElement ist dabei immer die Visuali-
sierung der wesentlichen Ergebnisse und Diskugsiotkde. Visualisierung fordert einen

konzentrierten und zielgerichteten Austausch umdbgticht das anschlieRende Weiterarbei-
ten mit den erreichten Ergebnissen.

Gerade bei einer organisationsinternen Fortbildulegen Ziel erweiterte Handlungskompe-
tenzen sind, kbnnen uber diese Reflexionseinh@hsferhindernisse aufgedeckt werden
und als Anlass zu konkreten Verdnderungen an digizdigen Verantwortlichen kommuni-
ziert werden.

6. Didaktische Basics

Das folgende Kapitel beschreibt grundlegende digsetké Kompetenzen und Perspektiven fur
die Bildungsarbeit mit erwachsenen Lernern. Dasteru beachten, dass didaktische Kompe-
tenz eine Wissenskomponente und eine methodisétiqmiae Komponente besitzt. Letztere
kann in erster Linie im praktischen Tun erworbed wartieft werden. Das heil3t: Erfahrungen
sammeln, Fehler machen, offen fir Feedback seirdigndigene Selbstwahrnehmung schérfen!

6.1 Gelungene Kommunikation — der Schliissel der $téndlichkeit

Eine Fulle von Schwierigkeiten im Lehr-/Lernprozéssuhen auf Kommunikationsproble-
men zwischen Lehrenden und Lernenden. Wie konness\wdistandnisse und Unklarheiten
reduziert werden?

* Thema begrinden und die Teilnehmer dafiir gewinnen
Wie ist das Thema begrindet? Warum ist es wichtd) interessant? Wie schliel3t es
an die bisherige Arbeit an?

» Zielvorgaben machen
Wichtig als ,roter Faden® fur die Lernenden: Wolioll die gemeinsame ,Lernreise”
gehen?

* Struktur/Gliederung vorgeben
zur Herstellung von Ubersichtlichkeit. Die Lernendé@nnen von Anfang an mitden-
ken.

* Wiederholungen und Zwischenbilanzen einbauen
zur Vermeidung von Fehlerpotenzierung und zur Suwhg von Teilschritten und
Zwischenergebnissen.
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» Beispiele/Vergleiche/Visualisierung anbieten
fur erhdhte Anschaulichkeit und als Anknipfungsngitdeiten fur die Lernenden.

» Klare, einfache und prézise Sprache benutzen
Dies erleichtert das Zuhéren und Begreifen. Expstetus sollte nicht Gber die Spra-
che demonstriert werden.

* Rickfragen zulassen und Fragen an die Lernenden dien
zur Sicherung der Motivation, Konzentration und iserung der Lernenden. Die Er-
arbeitung eines Themas wird so als ein gemeins&nozess gestaltet.

» Zeitdruck vermeiden
Unter Zeitdruck wird man leicht unprazise, verliegrnende und Ziel aus dem Blick.
Daher gilt: Reduktion und Eingrenzung des Themas.

6.2 Das Aktivierungspotenzial von Fragen

Fragen sind ein wichtiges Instrument in der Geastgltvon Lehr-/Lernprozessen. Fragen die-
nen dazu, den gemeinsamen Arbeitsprozess zu st&ierkbnnen Wege aufzeigen, Impulse
geben oder unbedachte Probleme zu tage fordergerr@gen zum Denken an und bringen
ein Gespréach in Gang. Die richtigen Fragen zurtigelm Zeit zu stellen und Fragen angemes-
sen zu beantworten, gehort zu den wichtigsten Gesgselementen in Lerngruppen. Wer
gezielt fragt, lenkt das Gesprach und unterstlitesgstematisches Arbeiten. Fragen signali-
sieren, dass ich mich fir meinen Gesprachspanbaessiere.

Unterschiedliche Fragearten:
-> Die offene Frage

Die offene Frage ermoglicht dem Gefragten ein bse®pektrum an Antwortmdglichkeiten.
Weil die Antwort nicht eingegrenzt ist, erdffnetisiein grof3er Spielraum an Inhalten und
Formulierungen. Durch diesen Fragetypus konnen Eumwgen, Winsche und Meinungen
transparent gemacht werden. Es handelt sich irRégel um die W-Fragen: Wer... Wozu...
Welche... Wann... Wo... Wie... Was...

Beispiel fur offene Fragen:
Welche Informationen brauchen Sie jetzt noch? \d@én wir das Problem am besten [6sen?

-> Die geschlossene Frage

Eine geschlossene Frage erlaubt dem Gefragtenimaikeappe Antwort, das Antwortspekt-
rum ist stark eingegrenzt. Auch wenn es mehr Anmvdglichkeiten als ,ja“ und ,nein” gibt,
ergeben sich nur beschrankt neue Informationen.Ggisprach, das nur durch geschlossene
Fragen gefuhrt wird, bekommt schnell die Atmosplénes Verhors.

Beispiele fur geschlossene Fragen:
Kdnnen Sie dies nachvollziehen Genigen lhnen thésenationen?

Im Vergleich zu der geschlossenen Frageichen Ihnen diese Informationen®rdert die
offene FrageWelche Informationen brauchen Sie jetzt nocld®n Befragten zu einer um-
fassenderen Antwort heraus.
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-> Die Alternativfrage

Mit Alternativfragen — einer speziellen Form desdalossenen Frage — kdnnen schnell Ent-
scheidungen herbeigefuhrt werden. Das Spektrum rawaktmaoglichkeiten ist vorgegeben,
ein intensives Nachdenken tber die Frage ist irRagel nicht notwendig.

Beispiele fur Alternativfragen:

Welche der genannten Varianten ziehen Sie vorZzH&ie die Losung A oder B fir richtig?

- Die Gegenfrage

Eine Gegenfrage beantwortet eine Frage nicht sadoridern gibt sie an die/den Fragenden
oder die Gruppe zurtick. So wird signalisiert, ddessLehrende an der Meinung der Gruppe
interessiert ist. Als Nebenaspekt gewinnt man &ty selber eine Antwort einfallen zu las-
sen. Diese Art der Frage sollte man aber nur spaesasetzen, sonst kann der Eindruck ent-
stehen, dass man sich scheut, konkrete Antwortgrelzen.

Beispiele fur Gegenfragen:

Lernender: ,Gibt es noch andere Moglichkeiten, auf das Problanreagieren?”

Lehrender: ,Welche anderen Mdglichkeiten sehen Sie?*

Lernender: st diese Entscheidung nicht mit einem Risiko bea“

Lehrender: ,Welches Risiko sehen Sie?*

-> Die rhetorische Frage

Man stellt eine Frage, die man sogleich selbst tvemtet. Diese Art der Frage macht trotz-
dem Sinn, denn auf Fragen, die im Raum stehengsuair automatisch eine Antwort, Fra-

gen aktivieren. Allerdings muss man auch bei rigtben Fragen eine kurze Bedenkzeit las-
sen, sonst sind sie wirkungslos.

Beispiel fur die rhetorische Frage:

Wissen Sie, welche interessante Erfahrung ich gegemacht habe? Welches Beispiel habe
ich fur Sie parat?

Wenn man eine Frage gestellt hat ...
Zeit lassen — und zwar ausreichend:

— Sprachverstandniszeit

— Reaktionszeit und Zeit fur Beantwortung

—  Zeit zur Uberwindung der soziale Schwelle
... Und dann: die Beitradge wertschatzen!

Wenn Lernende Fragen stellen ...

ist das in der Regel ein Grund, sich als Lehredefreuen, denn Fragen signalisieren, dass
mitgedacht wurde und Interesse am Thema besteht-agen gilt es ernst zu nehmen und so
gut und so kurz wie méglich zu beantworten. WerBiexgen der Lernenden nur als Anlass fur
einen weiteren Monolog des Lehrenden genutzt, thileib Fragenstellen sicher irgendwann aus.

15



Was ist, wenn Fragen kommen, die man nicht beantwtegn kann?

- Hilfreich kann es zuné&chst sein, die Frage mieegn Worten zu wiederholen, um Zeit
zum Nachdenken zu bekommen.

Wenn das nichts hilft:

* Nicht drum herumreden, sondern klar erklaren, dass diese Frage nicht beantwor-
ten kann.

» Die Beantwortung der Frage fiur die nachste Sitzuergprechen (Das Versprechen
auch einlésen!).

» Evtl. die Frage zurlck in den Teilnehmerkreis gebder jemanden mit der Lésungs-
suche beauftragen. Das Ergebnis wird dann in dgrstén Sitzung vorgestelit.

6.3 Visualisierter Zeit- und Ablaufplan
...denn: Transparenz erleichtert das Mitdenken und Lenen

In der Regel empfiehlt es sich, eine Ubersicht iibeemen, Arbeitsformen und Zeiten
schriftlich vorzugeben und zu Beginn der Veranstaltung muindlicerlautern.

Warum ein visualisierter Zeit- und Ablaufplan?

» Verschafft eine bessere Ubersicht und TransparénZAlle und bertcksichtigt das
Beddrfnis nach Orientierung und Ubersicht.

* Die Zeiteinteilung ist fur alle nachvollziehbar ¢Gudie Pausen!).
* Eine sichtbare Erfolgskontrolle wird moglich.

* Die Teilnehmer sehen, was spater noch kommt undekihre Fragen bis zur richti-
gen Stelle auftheben.

* Ermdoglicht gemeinsame Verantwortung fur den Ablauf.

Umsetzungsmaoglichkeiten:

* Folie (Overheadprojektor oder Powerpoint): kann gatbereitet und transportiert
werden, muss nicht dauernd sichtbar bleiben

* Handout: hat jeder vor sich, der Kursleiter kardojh nicht darauf zeigen ,Hier sind
wir jetzt.”

» Plakat (an Tafel oder Wand geklebt): ist dauerottbar, man kann darauf zeigen und
Erledigtes abhacken, jedoch etwas mihsamer zuilsehrend zu transportieren

Wichtig:

Plan ist Plan und nicht Wirklichkeit = Zeigen Sie Souveranitat im Umgang mit Veran
derungen!
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6.4 Visualisierung von Inhalten, Arbeitsschrittenna (Zwischen-) Ergebnis-

sen

Warum Visualisierung?

Visualisierung erleichtert den Vortrag. Der Lehrenigt zu einer strukturierten Dar-
stellung ,gezwungen“ und verliert sich weniger kgien Unwesentliches. Durch die
optische Prasenz von Inhalten wird gleichzeitig Redeaufwand verkirzt.

Visualisierung spricht neben dem reinen VortrageiVahrnehmungskanal der Ler-
nenden mehr an und hilft, Inhalte leichter und sieh zu erfassen.

Uber Visualisierung gelingt es leichter, den Ledm einzubeziehen und zu Stel-
lungnahmen zu ermuntern. Die These oder das Bfldasiman sich in einem Beitrag
beziehen kann, ist durch Visualisierung dauerhgitasent.

Visualisierung schafft Transparenz und Orientietlgenn alle (Zwischen-) Ergeb-
nisse, Argumente und Prozessverlaufe visualisierden, ist der Stand des Arbeits-
prozesses immer offensichtlich.

Inhalte und Ergebnisse sind viel weniger ,Schatl &auch*, als wenn sie nur mind-
lich genannt werden wirden!

Welche Medien sind geeignet?

Unterscheidung in ,flichtige Medien“ und ,permanente Medien*

Kurzfristmedien/flichtige Medien/Spotmedien (Ovextid-olien, PowerPoint-Prasen-
tation, Dia, Film):

Informationen werden in der Regel nur fir kurzet dairgestellt, dann erscheint der
nachste Inhalt. Sie eignen sich vor allem fur Heierdauliche” Themen.

Dauermedien/permanente Medien (Pinwand, Flipchart):

Informationen kénnen Uber einen langeren Zeitrader aviederholt dargestellt wer-
den. Sie eignen sich a. fir die Darstellung komplexerer Themen und zarsiellung
des roten Fadens.

Dariiber hinaus lassen sich Medien unterscheiden in:

.Fix und fertig-Medien* — werden schon komplett ker erstellt und wahrend des
Workshops nur noch prasentiert.

- Einsetzbar fir Inhalte, die vorher komplett fesftstin; gut vorzubereiten und ein-
fach zu handhaben.

.Live-Medien“ — werden in der Veranstaltung vor déngen der Teilnehmer gestal-
tet.

- Einsetzbar fir die Visualisierung von Arbeitsstten, Ergebnissen und spontanen
Erlauterungen.

1 eilfertig-Medien® — sind zum Teil schon vorbergtitund werden in der Veranstal-
tung erganzt, z. B. durch Pfeile oder Beschriftumge
- Ermaoglicht eine aktive, anregende Form der Prasient
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Wichtig:

Es gibt nicht das grundsatzlich geeignete Medium:n der konkreten Workshopsituation
ist eine zielgerichtete Medienauswabhl zu treffen

Als Faustregel gilt: Medienmix!
Permanente Medien fir Uberblick, Struktur und wégswe Ergebnisse. Fliichtige Medig¢n
fur Erlauterungen, Zeichnungen, Spontanvisualisigrund nicht unbedingt zu behaltende
Inhalte.

6.5 Feedback geben und nehmen

Zu Beginn der gemeinsamen Lern- und Arbeitszeitesolas Thema Feedback und die Art
und Weise, wie wahrend des gemeinsamen Arbeitspsegadamit umgegangen werden soll,
geklart werden.

Zu berucksichtigen sind dabei die in der Gruppenandenen Beziehungs- und Hierarchie-
verhdltnisse. Diese sind fir den Grad der zu eemden Offenheit ausschlaggebend. Eine
offene und vertrauensvolle Atmosphére ist fir demginsamen Lernprozess forderlich. Da-
her ist es hilfreich, wenn Feedback méglichst aitideund konkret gegeben wird. Wichtige
Regel ist jedoch, dass Feedback zu geben und memeimmer ein freiwilliger Akt ist.

Bewahrt haben sich folgende Feedback-Regeln:
Feedback geben:

» Beschreibend — nicht bewertend oder interpretierend

» Als Ich-Botschaft — nicht per ,man“ oder ,wir* spreen.

» Konkret — sich auf bestimmte Verhaltensweisen umtkkete Situationen beziehen.
* Angemessen — Mal3stab: Wie méchte ich selbst anpesm werden?

Feedback nehmen:

* Nicht unterbrechen — um die vollstandige Meinung aederen zu erfahren.
» Keine Rechtfertigung oder Verteidigung.

* Evitl. Verstandnisfragen stellen, falls etwas unikdar

* Fdir sich entscheiden, ob man das Feedback annandehte oder nicht.

Feedback dient immer einer konstruktiven Rickmeldury an einen Einzelnen.
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Anhang: Ubersicht tiber die Module der Weiterbildungssequenz

Die Module der Weiterbildungssequenz ,Kompetend&n und fordern* sind dreigliedrig

konzipiert: In einem (1) ganztatigen Workshop wer@rundlagen sowie vertiefendes Wis-
sen zu den jeweiligen Themen praxisnah und ausgebem aktuellen Fragestellungen der
Teilnehmenden vermittelt und gemeinsam erarbditeder nachfolgenden (2) Selbstlernpha-
se wird — unterstitzt durch Handreichungen und isbwterialien — das erlangte Wissen
ausprobiert und angewendet. Eine abschlieRend®é8¢xionseinheit gibt Raum, Umset-
zungsschwierigkeiten zu thematisieren und Offerigbbhes zu klaren.

Vorschlage fur einen moglichen Ablauf liefern dieodlleitfaden. Selbstverstandlich ist es
maoglich, die einzelnen Bausteine in ihrer Dauer dmelsetzung zu variieren, entsprechend
den institutionellen Gegebenheiten und Voraussegean

Modul 1: Motivierende Gesprachsfihrung

Thema

didaktisch-methodische Fortbildung fur (nicht-) pgdgisch qualifizierte Mitarbeiter und
Ausbilder in der Benachteiligtenférderung

Ausgangssituation

Padagogen in der beruflichen Integrationsférderualgen oft mit jungen Menschen zu tun,
die kaum bemerken, wie sie sich selbst Zukunftgstssen verbauen und ihr Leben nach
und nach einschranken. In Gesprachen lassen si@fiaicht erreichen oder sie zeigen den
Wunsch, sich zu andern, doch alles bleibt beimmlte

Wie kann man mit den betroffenen Jugendlichen regehihnen dabei neue Chancen eroff-
nen? Blockaden und Widerstande gilt es aufzuloBémlagogen sind daher immer wieder
aufgefordert, neue, Erfolg versprechende AnsatdeéMege im Gesprach zu erproben.

Ziel

In dem Modul erhalten die Teilnehmer Instrumentendchteiligte Jugendliche zu mehr
Selbstverantwortung zu fuhren, Lernbereitschafiveaken und Méglichkeiten der Selbstver-
pflichtung zu entwickeln.

Inhalte
* Motivation
* Kommunikation
» Gesprachsfuhrung und Fragetechniken
* Umgang mit Widerstand
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Modul 2: Kooperation mit Betrieben und passgenaue Rquisition

Thema

Fortbildung fir (nicht-)padagogisch qualifiziertat®dbeiter und Ausbilder in der Benachtei-
ligtenforderung mit Vermittlungsaufgaben

Ausgangssituation

Die Zusammenarbeit mit Betrieben in der Berufsddsbi und -vorbereitung soll die Uber-
gangschancen von Jugendlichen in betriebliche Adisfig oder Arbeit verbessern. Dabei
sind Kooperationsbereitschaft und die nachfolgendktivitaten der Betriebe von grofdter
Bedeutung.

Fachkrafte, die mit dieser anspruchsvollen Aufgadteaut sind, stehen hier vor persoénlichen
Herausforderungen. Denn gerade die Akquisition Roaktikums- und Ausbildungsbetrieben
verlangt professionelles Vorgehen.

Ziel

In dem Modul werden Strategien vermittelt, die Hrefessionalitat und Effizienz bei der Ak-
quisition steigern. Erarbeitet werden u. a. eichetie Gesprachsfuhrung im Umgang mit be-
trieblichen Fuhrungskraften, eine personliche Akgsirategie sowie der kompetente Einsatz
von Checklisten, Aktionsplanen und Akquisitionspiatllen.

Inhalte
* Akquisitionsablauf
* Akquisitionsgesprach
* Kommunikation und Interaktion
* Alleinstellungsmerkmal
» Personliche Akquisestrategie
* Vorbereitung, Durchfiihrung und Nachbereitung dequikition

Modul 3: Unterrichtsplanung und Lerntechniken flr heterogene Lern-
gruppen

Thema

didaktisch-methodische Fortbildung fur (nicht-) pgdgisch qualifizierte Mitarbeiter und
Ausbilder in der Benachteiligtenférderung mit Unieintsaufgaben

Ausgangssituation

Heterogene Lerngruppen sind heute eher Regel adsakume. Fachkrafte der Benachteilig-
tenforderung stellen fest, dass sich die Zielgruggreberuflichen Intergrationsférderung aus-
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geweitet, vermehrt von Multiproblematiken betroffend die Heterogenitat der Zielgruppe

damit gestiegen ist. Dies erfordert eine differena didaktische Planung und geeignete Me-
thoden und Arbeitsformen. Deren Auswahl resultears dem Zusammenspiel von Inhalten,
Zielen, Lehrenden und Adressaten. Insbesonderdebeschwachen Jugendlichen ist eine
Beachtung der unterschiedlichen Lerntypen notwendig

Ziel

Ziel des Moduls ist es, die Planungskompetenz @dndhmer zu verbessern und ihr person-
liches Methodenspektrum zu erweitern.

Inhalte
* Heterogene Lerngruppen und Differenzierung
* Lernstile/ Lerntypen
* Lernstrategien
* Phasen einer Unterrichtseinheit
* Methoden Lehr- und Lernstrategien

Modul 4: Neue Marktsegmente und neue Fdrderinstrumete — mdgliche
Konsequenzen fur die Bildungsorganisationen

Thema

Fortbildung fir (nicht-)padagogisch qualifiziertat®dbeiter und Ausbilder in der Benachtei-
ligtenférderung

Ausgangssituation

Die Trager und Einrichtungen der Benachteiligted&ung sehen sich seit einigen Jahren mit
massiven Veranderungen und neuen Herausforderkuggrontiert. So gingen mit den An-
derungen der arbeitsmarktpolitischen Rahmenbedg®unr- insbesondere mit dem neuen
Forderkonzept der Bundesagentur fur Arbeit — neorg&ben einher, die tiefgreifende Folgen
fur die Benachteiligtenforderung und damit verbundiégr die Projektarbeit der Bildungsor-
ganisationen haben.

Ziel

Ziel des Moduls ist es, Uber aktuelle Veranderunigetier Férderlandschaft zu informieren

und angemessene Reaktionsstrategien kennen zu.|létmt jedoch nur Reaktion, sondern

auch aktive Mitgestaltung ist gefragt: In dem Modaht es auch darum, zu reflektieren, wie
sinnvolle Angebote fir die Jugendlichen gestaltetden missten und welche neuen Markt-
segmente sich Bildungsorganisationen erschlie3aned@ Konkrete Schritte zur Umsetzung,
die die Teilnehmenden jeweils im Rahmen ihrer Mélteiten und Entscheidungsbefugnisse
einleiten kdnnen, werden erarbeitet.
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Inhalte

Neue Herausforderungen im Ubergangsmanagement
Trends und Entwicklungslinien

Kreativitat fordern und neue ldeen entwickeln
Informationsquellen und Recherchen
Starken-Schwachen-Analyse

Aktionsplane

Marktbeobachtung und Testmarkt
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