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lernwerkstatt

5.1 Lernziele

Die Teilnehmenden

ordnen sich in Bezug auf ihre Tatigkeit korrekt in der Lernkoopera-
tion ein und nutzen bzw. entwickeln ihre Netzwerke weiter.

benennen selbststdndig Starken und Schwachen bei den Lernen-
den und bei sich selbst und leiten mdgliche Interventionen ab, um
das Selbstvertrauen und die Motivation der Lernenden als kiinftige
Berufsleute zu starken.

erarbeiten selbststandig die Inhalte und die Didaktik ihres Lehr-
fachs so, dass die beruflichen Inhalte mit den berufspadagogischen
Handlungskompetenzen verbunden sind und der Individualitat der
Lernenden bezliglich des Berufsfelds und der Begabungen Rech-
nung getragen wird.

reflektieren unterschiedliche Interaktionsprozesse aus ihrer
Arbeit mit Lernenden und Gruppen und entwickeln selbststandig
Losungsansatze fiir bestehende oder zukiinftige Ereignisse.
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5.2 Gemeinsam zum Erfolg

Gemeinsam geht es zum Erfolg, und zwar zum Erfolg fiir alle Beteilig-
ten, denn ein erfolgreicher Berufsabschluss ist die Grundlage fir eine
Integration in unsere Gesellschaft.

Von zentraler Bedeutung im schweizerischen System der dualen
Berufsbildung ist die Lernortkooperation. Die Qualitat der Berufs-
bildung kann verbessert werden, wenn diese Kooperation intensiviert
wird. Ausdruck dafiir ist der «runde Tisch», an dem gemeinsam
Losungen fiir schwierige Situationen diskutiert und zielfiihrende
Massnahmen beschlossen werden. Im Bereich der Lernortkooperation
besteht nach wie vor Entwicklungsbedarf, dort liegt womadglich ein
Schliissel zum gemeinsamen Erfolg.

Im Zentrum der beruflichen Grundbildung stehen die Lernenden -
die Berufsbildungsverantwortlichen schaffen durch die gute Zusam-
menarbeit zwischen den Lernorten die Voraussetzungen dafiir, dass
die Lernenden Erfolg haben kdnnen.

Die Lernortkooperation in der Grundbildung

Die Lernortkooperation in der beruflichen Grundbildung ist die
Zusammenarbeit zwischen Lehrbetrieb, Berufsfachschule und tber-
betrieblichem Kurszentrum. Im Rahmen seiner Aufsichtsaufgaben
fordert der Kanton die Lernortkooperation und ist Teil dieser Koope-
ration. Koordination und Kooperation der drei Lernorte (beziiglich
Inhalten, Arbeitsmethoden, Zeitplanung, Gepflogenheiten des Berufs)
sind eine wichtige Voraussetzung fiir das Gelingen der beruflichen
Grundbildung. Die Lernortkooperation fordert eine standige Reflexion
tber die Ablaufe und kann so laufend zu Optimierungen fiihren. Eine
gute Abstimmung aller an der Ausbildung Beteiligten dient der indi-
viduellen Forderung von Lernenden.

Die Zusammenarbeit kann unterschiedlich ausgestaltet werden.
Gegenseitiges Informieren ist die erste Stufe der Lernortkooperation:
Akteure der drei Lernorte tauschen Informationen aus. Die zweite
Stufe ist Abstimmung: Lehrpersonen sowie Berufsbildnerinnen

und Berufsbildner entwickeln Massnahmen, die miteinander abge-
sprochen, aber eigenverantwortlich umgesetzt werden. Die weitest-
gehende Art von Lernortkooperation ist das Zusammenwirken:
Lehrpersonen sowie Berufsbildnerinnen und Berufsbildner arbeiten
unmittelbar zusammen.
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Verantwortlichkeiten

Prozessschritt

Verantwortlich

Verweis

Allfallige Ubernahme von Koordinations-
aufgaben im Hinblick auf die Zusammenarbeit
der an der Berufsbildung Beteiligten

Berufsfachschule

BBG Art. 21 Abs. 6

Grundbildung Beteiligten

Koordination zwischen den an der beruflichen

Kantone

BBG Art. 24 Abs. 2

Instrumente

Rechtliche Grundlagen

Vollzugsinstrumente

Praxisinstrumente

Zur Erreichung der Ziele der
beruflichen Grundbildung
arbeiten die Anbieter der
Bildung in beruflicher Praxis
und der schulischen Bildung
sowie der Uberbetrieblichen
Kurse zusammen.

(BBG Art. 16 Abs. 5)

Die Bildungsverordnungen
regeln die Koordination
zwischen den drei Lernorten.
(BBV Art. 12 Abs. 1g)

Berufsbildungsverantwortliche
werden auf die Zusammen-
arbeit mit den Lernorten
vorbereitet.

(BBV Art. 48 Bst. f)

Der Schullehrplan koordiniert
die facher- und lernortiber-
greifende Zusammenarbeit im
Bereich der Allgemeinbildung.
(ABU-Verordnung Art. 5 Ziff. 4)

Bildungsverordnung

Bildungsplan

Gemeinsame Datenbanken
(allgemeine Informationen,
lernendenbezogene Daten,
Lehrmittel usw.)

Kantonale Gruppen zur
Umsetzung von BiVo und
Bildungsplan

«Lernortibergreifende
Qualitatsentwicklungs-

gruppen»
(LQE-Gruppen; BS/BL)

Gemeinsame Tagungen /
Weiterbildung fiir
Lehrpersonen sowie
Berufsbildnerinnen und
Berufsbildner

Schullehrplan
UK-Lehrplan

Betrieblicher Bildungsplan /
betrieblicher Lehrplan

(Quelle: SBFI, Verbundpartnertagung 2012)
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5.3 Soziale Netzwerkanalyse

Grundbegriffe: Netzwerk, Akteure, Beziehungen

Soziale Netzwerke stellen fiir Akteure Ressourcen bereit, machen sie
handlungsféhiger bzw. schranken ihre Handlungsoptionen ein. Netz-
werke stellen Infrastrukturen fiir Austausch- und Kommunikations-
prozesse zwischen Individuen, Gruppen und Organisationen dar.

Die soziale Netzwerkanalyse analysiert diese Beziehungen und Struk-
turen interpersoneller und organisationaler Netzwerke, indem sie die
Qualitat und Haufigkeit der Verbindungen zwischen Akteuren sowie
Muster und Strukturmerkmale identifiziert und daraus Hilfestellung
fir ihre Bewertung und Optimierung ableitet.

Aus Sicht der sozialen Netzwerkanalyse sind Netzwerke definiert
als Akteure, die miteinander Gber Beziehungen verbunden sind.
Im Wesentlichen werden drei Akteur-Ebenen unterschieden:

Individuen (individuelle Ebene)
— Lernende, Lehrkrafte, Manager, Mitglieder eines Teams

Organisationen
— organisatorische Ebene: Schulen, Unternehmen

— intraorganisatorische Ebene: Abteilungen, Fachbereiche, Klassen,
die als Einheit in verschiedenen Beziehungen involviert sind

In der sozialen Netzwerkanalyse werden zwei Typen von Netzwerken
unterschieden, die sich aus unterschiedlich orientierten und unter-
schiedlich umfangreichen Erhebungsprogrammen von Netzwerkdaten
ergeben: das Gesamtnetzwerk und das Ego-Netzwerk.

M5.K5. Ausbildungs- und Lehrplanentwicklung, Zusammenarbeit Seite 5




lernwerkstatt

Gesamtnetzwerk

Bei einem Gesamtnetzwerk wird versucht, alle im Hinblick auf eine
bestimmte Fragestellung erforderlichen Beziehungen und Akteure zu
erfassen.

Mit welchen Akteuren haben Sie in lhrer Tatigkeit als GK-Leitende/r
oder Berufsbildner/in grundsatzlich zu tun?

Tragen Sie diese Akteure in einem ersten Schritt in die unten aufge-
fiihrten Listen ein. Uberlegen Sie sich in einem weiteren Schritt, in
welcher Beziehung Sie zu den einzelnen Akteuren stehen. Sind diese
Beziehungen mehrheitlich positiv gepragt? Gibt es Widerstande,
Risiken oder sogar Gefahren?

Akteure auf individueller Ebene:

Akteure auf organisatorischer Ebene:

Akteure auf intraorganisatorischer Ebene:

Tauschen Sie sich danach in der Gruppe aus.
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Ego-Netzwerk

Beim Ego-Netzwerk wird die soziale Umwelt aus der Perspektive von
einzelnen Akteuren betrachtet. Um das Ego-Netzwerk grafisch dar-
stellen zu kénnen, wird haufig auf das Soziogramm verwiesen. Dieses
wurde im Zusammenhang mit der Soziometrie von Jakob L. Moreno
(1889-1974) entwickelt. Er wollte mit dieser Befragungsart die Struktur
einer Gruppe und insbesondere ihr «kemotionales Beziehungsgeflecht»
analysieren.

Far die berufliche Praxis bietet sich die Analyse von untenstehenden
Netzwerktypen an. Machen Sie sich zu jedem Punkt Notizen.

Arbeitsnetzwerk
Mit wem tauschen Sie Informationen, Dokumente oder Ressourcen im
Alltagsgeschaft aus?

Strategienetzwerk
Mit wem sprechen Sie Giber Zukunft und Vision der Organisation?
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Soziales Unterstiitzungsnetzwerk
Mit wem sprechen Sie GUber Themen, die Sie sozial und beruflich in
der Organisation beschaftigen?

Innovationsnetzwerk
Mit wem kommen Sie zu Diskussionen und Treffen zusammen, um
neue ldeen zu entwickeln?

Expertennetzwerk
Von wem holen Sie sich Rat und Wissen fiir Ihre Arbeit?
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Von welchem der genannten Netzwerke profitieren Sie am meisten?
Weshalb?

Diskutieren Sie lhre Ergebnisse im Plenum.
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5.4 Die Generationen X, Y, Z

Herausforderungen in der Zusammenarbeit

«Sage mir, wann du geboren bist, und ich sage dir,
wie du tickst.»

Ganz so einfach ist es nattrlich nicht. Generell muss festgehalten
werden, dass jedes Individuum sich eigenstandig entwickelt und
eigene Werte und Ziele auspragt. Die Einteilung in verschiedene
Generationen versucht dabei nur, die Hauptmerkmale zu benennen
und zusammenzufassen.

— Neue Generationen grenzen sich immer wieder, bewusst oder
unbewusst, von der bestehenden ab (Generationenkonflikt).

— Generationen lassen sich nicht strikt nach Geburtenjahrgangen
einordnen: Innerhalb einer Generation gibt es deswegen eine
beachtliche Streuung (Integrationsvarianz).

— Dennoch lassen sich klare Unterschiede zwischen den Mittelwerten
der verschiedenen Generationen feststellen (Intergenerations-
differenz).

Generationen kénnen dabei durch Generationserlebnisse beeinflusst
werden, d.h. durch pragende Erlebnisse in der Kindheit oder Jugend,
die einen Einfluss auf den ganzen Geburtsjahrgang haben. Beispiele
sind hierflr Kriege oder Nachkriegszeiten, die die Bevolkerung stark
in ihrem taglichen Handeln beeinflusst haben.
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Insgesamt wird aktuell zwischen flinf verschiedenen Generationen
nach dem Zeitraum ihrer Geburt unterschieden:

Die Silent Generation

Geboren zwischen 1925 und 1945, hat das Ende des Ersten Welt-
kriegs sowie den Zweiten Weltkrieg in ihrer Kindheit und Jugend
mitbekommen.

Die Babyboomer

Geboren zwischen 1945 und 1965, waren die erste Nachkriegsgene-
ration nach dem Zweiten Weltkrieg, haben das Wirtschaftswunder
erlebt und gehoren zu den geburtenreichsten Jahrgangen.

Die Generation X

Geboren zwischen 1965 und 1980, auch Generation Golf genannt,
wurde in ihrer Kindheit stark gepragt durch die Wirtschaftskrise und
eine aufkommende Scheidungsrate.

Die Generation Y

Geboren zwischen 1980 und 2000, auch Gen Y oder Millennials
genannt, ist die um die Jahrhundertwende geborene Generation und
hat den Internetboom und die Globalisierung in vollen Ziigen mit-
erlebt. Sie zeichnet sich im Gegensatz zu den Vorgangergenerationen
durch ein hohes Bildungsniveau aus.

Die Generation Z
Geboren zwischen 1995 und 2010, auch Generation YouTube genannt,
hat die Digitalisierung des Alltags komplett in ihr Leben eingebaut.

Name Abkiirzung Geburtsjahr

Silent Generation - 1925 bis 1945
Babyboomer - 1945 bis 1965
Generation X Gen X 1965 bis 1980
Generation Y GenY 1980 bis 1995
Generation Z GenZz 1995 bis 2010
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Die Generationen und die sie pragenden technischen Gerate
Zunachst gibt es die Generationen von Kindern, die mit Fernseher,
Taschenrechner, Walkman und MTV aufgewachsen sind (ab Gen X).
Danach kommt die Generation von Kindern, die mit PC und Laptop,
Internet und den ersten Mobiltelefonen aufgewachsen ist (Gen Y).

Sie wird schliesslich gefolgt von der Generation von Kindern mit einer
Vielfalt mobiler, internetfahiger Endgerate und mit Google, Facebook,
Twitter und Co. (ab Gen Z). Diese digitalen Technologien scheinen
heute sowohl die Generationen der Eltern und Lehrenden (bis Gen

X) als auch die der heute in der Ausbildung bzw. an der Schule oder
Hochschule Lernenden (Gen Y/Z) in ihrem Lebens-, Lern- und Arbeits-
verhalten unterschiedlich zu pragen.

/

Silencer Babyboomer Gen X GenY GenZ

LT T T
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Die Babyboomer

«Leben, um zu arbeiten»

Bei der Generation der Babyboomer handelt es sich um die geburten-
starken Jahrgange nach dem Zweiten Weltkrieg. Die heute 40- bis
60-Jahrigen weisen die grosste Population aller Generationen auf.
Dennoch existieren kaum eindeutige Studienergebnisse zu Lebens-
gefihl, Werten und Idealen der Babyboomer. Die Studie des Personal-
dienstleisters Robert Half charakterisiert diese Generation knapp als
erfolgreich und liberal. Zudem moéchten die Babyboomer laut Studie
entschleunigen. Das ist wohl damit zu begrtiinden, dass sich diese
Generation bereits an der Schwelle zum Ruhestand befindet. Verdient
haben es sich die Babyboomer — haben sie doch zum Grossteil die
Arbeit in den Mittelpunkt ihres Lebens gerlickt und u.a. den Begriff
«Workaholic» gepragt.

Merkmale Babyboomer

Werte Gesundheit
Idealismus
Kreativitat

Besonderheiten Teamorientiert

Karriereorientiert — wollen schnell in
Fihrungspositionen aufsteigen

Arbeit hat den hochsten Stellenwert.

Im Arbeitsleben Strukturierter Arbeitsstil
Regelmassiger Austausch im Team

Pflege von Beziehungen und
Netzwerken

Kommunikationsmedium Telefon

Motivation Personliches Wachstum

Wertschatzung fir ihre Erfahrungen

Geflhl, gebraucht zu werden
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Die Generation X

«Arbeiten, um zu leben»

Fir die sogenannte Generation X ist das berufliche Vorankommen das
wichtigste Ziel bei der Suche nach einem Job. So wird diese Gene-
ration der 30 bis 50-Jahrigen laut Befragung auch als ambitioniert,
individualistisch und ehrgeizig charakterisiert. Die Mitglieder der
Generation X sind gut ausgebildet und arbeiten, um sich ein materiell
abgesichertes Leben leisten zu konnen. Im Gegensatz zu ihrer Vor-
ganger-Generation stellt die Generation X die Arbeit nicht vor andere
Bedurfnisse, sondern betrachtet diese eher als Mittel zum Zweck.

Merkmale Generation X

Werte

Unabhangigkeit
Idealismus

Sinnsuche

Besonderheiten

Pragmatisch
Selbststandig

Streben nach einer hohen
Lebensqualitat

Zeit ist wertvoller als Geld.

Im Arbeitsleben

Ergebnisorientiert
Technisch versiert

Teilen Macht und Verantwortung

Kommunikationsmedium

E-Mail, Mobiltelefon

Motivation

Hohe Freiheitsgrade in der
Arbeitsgestaltung

Entwicklungsmaoglichkeiten

Work-Life-Balance
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Die Generation Y

«Arbeit und Leben verbinden»

Die wohl bis dato am besten erforschte Generation ist die der soge-
nannten Millennials, die Generation Y, die derzeit auf den Arbeits-
markt stromt und die ganz besondere Anspriiche an die Unternehmen
stellt. So soll die Arbeit vor allem sinnvoll sein und Abwechslung
bieten. Die Generation Y legt dabei sehr viel Wert auf Selbstverwirk-
lichung, ist jedoch ebenso ein gelibter Teamplayer, der sich nicht

nur offline, sondern auch in der virtuellen Welt durch eine exzellente
Vernetzung auszeichnet.

Das Internet und der Umgang damit gehoren fiir die Generation Y
zum Lebensalltag, denn sie besteht aus den ersten Digital Natives,
die also in der Kindheit von den technologischen Medien sozialisiert
wurden. Millennials sind die Meister der Projektarbeit und engagieren
sich auch haufig tber den Job hinaus in eigenen Projekten. Arbeit und
Privatleben werden somit nicht mehr streng geteilt, sondern erganzen
sich und verschmelzen zunehmend. Dennoch legt die Generation

Y viel Wert auf Freiraum fur Privates. Aus dem Konzept der «Work-
Life-Balance» entwickelt sich das «Work-Life-Blending» (fliessendes
Ineinander-Ubergehen von Berufs- und Privatleben). Private Angele-
genheiten sollten auch wahrend der Arbeitszeit geregelt werden kon-
nen, gleichzeitig ist man jedoch auch bereit, bei Bedarf in der Freizeit
zu arbeiten.
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Merkmale Generation Y

Werte Vernetzung/Teamwork

Optimismus

Besonderheiten Leben im Hier und Jetzt

Mit neuen Technolgien aufgewach-
sen

«24 Stunden online»

Im Arbeitsleben Will Arbeit, die Spass machen muss.
Ist lernbereit, arbeitswillig — aber
Forderung nach Privatleben sehr
ausgepragt.

Flexibel und anpassungsbereit,
selbststandige und unabhangige
Arbeitsweise

Fihrungspositionen nicht mehr so
wichtig, eher Fachlaufbahnen und
projektbezogenes Arbeiten

Meister in Multitasking

Kommunikationsmedium Web 2.0

Motivation Selbstverwirklichung
Vernetztsein

Mit Leuten auf der gleichen Wellen-
lange zusammenarbeiten
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Die Generation Z

«Hier die Arbeit, da mein Leben»

Die heute Jugendlichen, die in den nachsten Jahren in den Arbeits-
markt eintreten werden, gehdren zur sogenannten Generation Z.

Sie sind die Generation, die komplett mit digitalen Technologien
aufgewachsen ist: Internet und Smartphone gehoéren zu ihrem Leben
selbstverstandlich dazu - bei der Arbeit wie im Privatleben. Anders
als die Generationen Y differenziert die Generation Z wieder mehr
zwischen Arbeit und Privatleben. Feste Abgrenzungen sowie klare
Strukturen werden wieder gewollt. Den Laptop nach der Arbeit mit
nach Hause zu nehmen ist hier nicht drin. Selbstverwirklichung wird
nicht mehr nur in der Arbeit gesucht, sondern vor allem in der Freizeit
und in sozialen Kontakten. Bei diesen gibt es keine Abgrenzung mehr
zwischen Virtuell und Real, sondern der Austausch mit Anhangern
derselben Medien findet ununterbrochen statt. Das spiegelt sich

auch in den Werten der Generation Z wider: Sie hat einen grossen
Wunsch nach freier Entfaltung, ist sich aber auch ihrer unsicheren
Zukunft bewusst. Den Wohlstand ihrer Elterngeneration wird sie nicht
erreichen, daflr kann sie sich ungebremst und nach allen Richtungen
entfalten. Das flihrt bei vielen ihrer Mitglieder auch zu einer Ratlosig-
keit und einem Ausprobieren, welche Wege passen konnten.

Dadurch, dass die Generation neu ist und ihr Eingreifen in den
Arbeitsmarkt erst in Ansatzen sichtbar ist, lassen sich noch keine
eindeutigen Merkmale ableiten.

(Quelle: Vortrag von Prof. Dr. Antje-Britta Mérstedt, PFH Private Hoch-
schule Géttingen, 2015)
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= Auftrag:
Welcher Generation gehoren Sie an?

Wie sind Sie aufgewachsen? Was hat Sie gepragt?
Welche Einstellung haben Sie zum Leben, zur Arbeit?

Was charakterisiert Sie in Ihrer beruflichen Tatigkeit?
Wie haben Sie lhre Ausbildung erlebt?
Was war pragend, was wurde gefordert, erwartet?
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Stimmen die genannten Merkmale mit denen lhrer Generation
Uberein?

Tauschen Sie sich im Anschluss mit Gleichgesinnten (gleiche
Generationenzugehorigkeit) tiber Ihre Erkenntnisse aus und
gestalten Sie gemeinsam ein Flipchart, welches im Anschluss
im Plenum prasentiert wird.
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Wertewandel als Chance begreifen

Die weiter vorne ausfiihrlich beschriebenen vier Generationen treffen
mit ihren unterschiedlichen Werten und Lebenseinstellungen gerade
im Arbeitsalltag immer mehr aufeinander. Das stellt die Unternehmen
vor eine besondere Herausforderung, kann jedoch auch eine grosse
Chance bedeuten. Ziel sollte es sein, gemeinsam mit den unter-
schiedlichen Generationen Rahmenbedingungen zu schaffen, die ein
effizientes Miteinander ermdglichen. Gerade im Hinblick auf die Gene-
ration Y, die derzeit auf den Arbeitsmarkt stromt und sich der grossen
Nachfrage nach hochqualifizierten Nachwuchskraften durchaus
bewusst ist, werden sich die Unternehmen in Zukunft einiges einfallen
lassen missen, um im «War for Talents» zu bestehen.

Wie erleben Sie die Lernenden in lhrer beruflichen Tatigkeit
als Berufsbildner/in / GiK-Leitende/r betreffend Arbeitseinstellung,
personliche Haltung, Werte, Normen?
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Die Generation X als heutige Elterngeneration

Die erzieherischen Merkmale der Generation X als heutige Eltern-
generation wurden in einer amerikanischen Studie untersucht.

(Generation x Parents: From Grunge to Grown Up, 2003)

Die Gen-X-Eltern wiinschen sich ein partnerschaftliches Verhaltnis zu
ihren Kindern: vom Befehlen zum Verhandeln. Die elterliche Flirsorge
um die Bildung ihrer Kinder kippt jedoch oft in Uberformung, sodass
der Begriff «Helikopter-Eltern» charakteristisch fiir einen grossen Teil
dieser Elterngeneration wird:

«Helikopter-Eltern, die die totale Lufthoheit liber das Kind an
sich reissen und zwanghaft alles herumsteuern, wollen ihre
Kleinen zu einem Gesamtkunstwerk formen. Uberidentifika-
tion, Uberbehiitung und Ubergratifikation werden zu einem
zunehmenden Problem.»

Wie zeigen sich die folgenden Begrifflichkeiten in lnrem Arbeitsfeld
mit Lernenden? Nennen Sie Beispiele aus Ihrem Praxisalltag.

Uberidentifikation Uberbehiitung Ubergratifikation

Welche Herausforderungen und Gefahren oder aber auch Chancen
bergen diese Erkenntnisse in der Zusammenarbeit mit Lernenden und
deren Eltern?

Tauschen Sie sich in der Gruppe aus.
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Einem Helikopter gleich stirmen die Generation-X-Eltern als schnelle
elterliche Eingreiftruppe sofort bei jedem noch so kleinen Wehweh-
chen ihres Nachwuchses herbei, um alles wieder fiir ihre Kinder aufs
Angenehmste zu arrangieren. Es gibt drei Varianten von Helikopter-
Eltern: den «Rettungshubschrauber», den «Transporthubschrauber»
und den «Kampfhubschrauber, Marke Black Hawk».

(Quelle: Kraus, 2013)

Zusammenfassend lasst sich Giber die Generation X als heutige
Elterngeneration festhalten, dass sie viele der digitalen Technologien
fur die eigene Arbeit und das familiare Leben nutzt und dadurch ihrem
Nachwuchs, der Gen Z — d.h. den heutigen Lernenden —, eine Kindheit
und Jugend mit digitalen Technologien bereitstellt. Der gleichzeitige
erzieherische Duktus vom Befehlen zum Verhandeln ermdglicht es

der Kinder-Jugendgeneration, im ldealfall diesen zu verhandelnden
Freiraum zu gestalten.
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5.5 Ausbildungs- und Lehrplan-
entwicklung

Auf der Grundlage des Berufsbildungsgesetzes und der Berufsbil-
dungsverordnung besteht pro Berufsbild eine vom Staatssekretariat
fur Bildung, Forschung und Innovation (SBFI) verabschiedete Verord-
nung Uber die berufliche Grundbildung.

Diese Bildungsverordnung (BiVo) ist die Grundlage der Ausbildung.
Erarbeitet wird sie von der Organisation der Arbeitswelt, dem SBFI
und den Vertretern der Kantone.

Sie konzentriert sich auf das Wesentliche. Sie definiert die Kern-
elemente des Lehrberufs und soll iber mehrere Jahre hinweg
Bestand haben. Grundsatzlich findet alle fiinf Jahre eine Revision
der Bildungsverordnung statt.

(Quelle: SBFI, Handbuch Verordnungen, 2013)

Das berufspadagogische Konzept der beruflichen Grundbildung ist

in den Bildungsplanen definiert. Diese sind integrierender Bestandteil
der Bildungsverordnung. Die OdA oder Berufsverbande legen darin
verbindlich fest, welche Bildungsinhalte wahrend einer Lehre durch
die drei Lernorte (Betrieb, (K und Berufsfachschule) abgedeckt wer-
den und welche Kompetenzen sich die Lernenden aneignen miissen.

Die Betriebe haben sich bei der Erstellung der betrieblichen Plane an
den gesetzlichen Vorgaben zu orientieren, ebenso die Gberbetriebli-
chen Kurse und die Berufsfachschulen bei der Ausarbeitung der Lehr-
plane. Damit ist die Koordination zwischen den Lernorten im Sinne
einer guten beruflichen Bildung sichergestellt.

Die Bildungsplane beinhalten die genauen Leistungsanforderungen
und definieren die sogenannten Handlungskompetenzen. Die Hand-
lungskompetenzen umfassen Fach-, Methoden-, Sozial- und Selbst-
kompetenzen.

Die angehenden Berufsleute erwerben im Laufe der beruflichen
Grundbildung diese Kompetenzen integral und an allen drei Lernorten.

Legen Sie hier die Bildungsplane lhrer Berufsgruppe ab.
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= Erkenntnisse, Resultate

Welchen Aspekten wird in dieser Ausbildungssequenz insbesondere
Rechnung getragen?

Gibt es aus lhrer Sicht grundsatzlich Optimierungspotenzial?
Wenn ja, in welchen Bereichen?

Welche Rollen tibernehmen Sie in dieser Ausbildungssequenz?
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Welche Rollen tibernehmen Sie oftmals als GUK-Leitende/r, Berufs-
bildner/in in Lehrwerkstatten? Welche Rollen erleben Sie insbeson-
dere als herausfordernd? Warum?

Tauschen Sie sich in der Gruppe aus.
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5.6 Kollegiale Beratung

Die Kollegiale Beratung ist eine Beratung unter beruflich Gleichge-
stellten, bei der nach Losungen fur ein konkretes Problem gesucht
wird ohne zwingendes Vorhandensein von fallbasierter Fachkompe-
tenz bei den Beteiligten. Unterschiedliche Fachkompetenzen innerhalb
des Beraterteams storen bei der Kollegialen Beratung nicht, sondern
sind erwinscht. Allerdings miissen die vorhandenen Kompetenzen
als Reflexionsbeitrage und nicht als «autoritares Sachgutachten»
einfliessen.

Die Bearbeitung beruflicher Fragestellungen im Rahmen kollegialer
Unterstltzungsgruppen hat sich in den vergangenen Jahren als
bedeutsam erwiesen. Die Teilnehmer/innen erhalten viele Informa-
tionen, lernen mit und durch andere, nehmen lhre «Falle» unter den
verschiedensten Perspektiven wahr, erhalten Feedback tiber sich und
ihre Arbeit. Es entsteht Solidaritat in der Gruppe bzw. im Team.

Begriffserklarungen

Kollegial beschreibt das Beziehungsverhaltnis zwischen den Gruppen-
mitgliedern und bedeutet, dass zwischen ihnen kein hierarchisches
Gefalle existiert. Die Beziehungen sind symmetrisch, es geht nicht um
eine Expertenberatung.

Beratung ist ein freiwilliger sozialer Interaktionsprozess zwischen
zwei Parteien. Dieser Prozess ist gekennzeichnet durch ein durchdach-
tes Setting mit zielgerichteten Verdnderungsbemiihungen.

Kollegiale Beratung als Hilfe zur Selbsthilfe

Die Kollegiale Beratung kann als Hilfe zur Selbsthilfe verstanden wer-
den. Zusatzlich fordert sie berufliche wie personliche Qualifikationen
und beugt Burn-out vor. Fiir eine ratsuchende Person kann sich durch
die Kollegiale Beratung Sicherheit in drei Dimensionen einstellen:

— emotionale Sicherheit
— Orientierungssicherheit
— Handlungssicherheit

Wird die Kollegiale Beratung betriebsintern durchgefiihrt, tragt sie
Uberdies zur Entwicklung eines gemeinsamen Fuhrungsverstand-
nisses bei.
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Kollegiale Beratung versus «Beratungen zwischen
Tar und Angel»

Die Kollegiale Beratung folgt einem festen Ablauf. Sie erfolgt gezielt
und systematisch statt zufallig und spontan, wie dies oft bei «Beratun-
gen zwischen Tur und Angel» geschieht.

Wechselseitige Beratung

In regelmassigen Sitzungen kommt die Gruppe zusammen, und die
einzelnen Mitglieder beraten sich wechselseitig bei beruflichen Prob-
lemen. Dabei sind alle Teilnehmenden aktiv an der Beratung beteiligt.

Die Rollen werden bei jeder Fallbesprechung neu verteilt, so dass alle
Gruppenmitglieder wechselnd jede Rolle einnehmen.

Neuere Forschungsergebnisse belegen, dass das Lernen in der Peer-
Group eine ausserst motivierende und wirksame Art des Lernens
darstellt.

Fragestellung

In der Kollegialen Beratung werden vor allem Fragen geklart, welche
die Fallerzahlerin / den Fallerzahler selbst betreffen, oder solche, wel-
che die Interaktion des Ratsuchenden mit anderen, z.B. Kolleginnen
oder Kollegen zum Gegenstand haben. Hierbei geht es hauptsachlich
um Fragen betreffend:

— Kommunikation
— Interaktion

— Kooperation

Im Rahmen der Kollegialen Beratung schliessen sich Berufsleute
zusammen, welche in einem vergleichbaren Kontext tatig sind, um
Schlisselthemen aus ihrem Berufsalltag zu beraten und Lésungen
zu entwickeln.
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Die Kollegiale Beratung kann Gberall dort nitzlich sein, wo Kommu-
nikation und Beziehungsgestaltung zu den professionellen Aufgaben
der Teilnehmenden gehdren. Als ideal erweist sich eine Gruppen-
grosse von flinf bis sechs Personen:

ohne hierarchische Beziehung zueinander
idealerweise ohne direkte Arbeitsbeziehung im Alltag
mit unterschiedlichen Hintergriinden und Perspektiven
mit vergleichbaren Erfahrungen

mit einer «Chemie», die stimmt

mit der Bereitschaft, die verschiedenen vorgesehenen Rollen zu
ubernehmen

mit der Bereitschaft, die Rahmenbedingungen und «Gruppen-
spielregeln» zu akzeptieren

mit der Bereitschaft, von ihrer Praxis zu berichten

mit der Bereitschaft, andere bei den Losungen ihrer Praxisfragen
zu unterstutzen

mit der Bereitschaft, eigene Erfahrungen zur Verfligung zu stellen

mit der Bereitschaft, Erfahrungen der anderen anzuerkennen

Die Teilnahme von Kolleginnen/Kollegen, die im selben Arbeitsfeld
miteinander arbeiten, erweist sich in der Kollegialen Beratung

als schwierig. Insbesondere Konfliktfalle, in denen Mitglieder der
Beratungsgruppe involviert sind, kdnnen und dirfen innerhalb der

Kollegialen Beratung nicht bearbeitet werden. Fiir «Falle», die idealer-
weise mit den Mitarbeitenden aus dem gleichen Arbeitsfeld behandelt

werden, sollte das Gefass der Teambesprechung genutzt werden.
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Rollen in der Kollegialen Beratung

A A
A A

Die Teilnehmenden wechseln sich mit den folgenden Rollen ab.
Auf diese Weise konnen sie ihre Praxisféalle in der Gruppe I6sen und
sich zusatzlich in Beratungskompetenzen iben und weiterbilden.

Fallerzahler

Der Fallerzahler bringt ein Schliisselthema, eine Situation oder einen
Fall in die Runde ein. Er gibt die seiner Ansicht nach wichtigen Infor-
mationen, formuliert eine Schllisselfrage und schlagt eventuell auch
eine Methode zur Bearbeitung der Fragestellung vor.

Moderator

Der Moderator leitet die Gruppe durch die Phasen der Kollegialen
Beratung an. In der Phase des Spontanberichtes unterstitzt er den
Fallerzahler durch klarende Fragen darin, sein Thema zu entfalten.
Der Moderator achtet darauf, dass die Autonomie des Fallerzahlers
gewahrt bleibt und die tbrigen Teilnehmenden respektvoll mit ihm
umgehen.

Berater

Die tibrigen Teilnehmenden nehmen die Rolle der Berater ein.

Sie lassen sich durch den Moderator fir die Dauer der Kollegialen
Beratung anleiten. Sie horen dem Fallerzahler aufmerksam zu,
stellen an der passenden Stelle Verstandnisfragen und bringen in
der Beratungsphase ihre Ideen und Perspektiven ein.
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Sechs Phasen der Kollegialen Beratung

Das Beratungsgesprach in der Gruppe folgt einer festen Abfolge von
Phasen, in denen die Beteiligten verschiedene Aufgaben erfiillen:

1. Casting (2 Min.)

2. Spontanerzéahlung (10 Min.)
3. Schlisselfrage (5 Min.)

4. Methodenwahl (2 Min.)

5. Beratung (20 — 30 Min.)

6. Abschluss (ca. 10 Min.)

Spontanerzahlung

Casting A Schliisselfrage

Abschluss Methodenwahl

Beratung

1. Casting
Im Casting werden die Rollen besetzt: Moderator, Fallerzahler,
kollegiale Berater.

2. Spontanerzidhlung

Der Fallerzahler berichtet der Gruppe. Er schildert die Informationen,
die aus seiner subjektiven Perspektive notwendig sind, um den

Fall einigermassen zu verstehen. Der Moderator unterstitzt den
Fallerzahler durch klarendes und fokussierendes Fragen. Die Berater
halten sich in dieser Phase zunachst zurtick.

3. Schliisselfrage

Der Fallerzahler formuliert seine zwei Schllsselfragen und erklart
kurz, weshalb ihm diese wichtig sind. Was wird als Ziel in dieser Kolle-
gialen Beratung gewlinscht?

4. Methodenwahl

Der Moderator leitet die Auswahl eines Beratungsmoduls an, das
zur Bearbeitung der Schlisselfrage in der gewlinschten Zielrichtung
dient.
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5. Beratung

Der Fallerzahler wendet sich von der Gruppe ab, hort in dieser Phase
nur zu und lasst die Ideen der Berater auf sich wirken. Der Moderator
wacht tber die Einhaltung des Zeitrahmens. Im Sinne des Fallerzah-
lers achtet er darauf, dass die Berater nur einen Beitrag pro Wort-
meldung abgeben und die Beitrage nicht zu schnell hintereinander
erfolgen.

6. Abschluss

Der Moderator wendet sich dem Fallerzahler zu und fragt ihn, welche
Ideen der Berater er bedenkenswert und hilfreich in Bezug auf seine
Schlisselfrage findet. Der Fallerzahler nimmt Stellung zu den aus
seiner Sicht hilfreichen Anregungen. Der Moderator kann sich am
Ende noch ein Feedback fiir die Art seiner Moderation einholen. Damit
endet ein Zyklus der Kollegialen Beratung, und die Gruppe kann mit
einer Neuverteilung der Rollen (Casting) fortfahren.

(Quelle: Tietze, Kim-Oliver, 2003)

Kollegiale Beratung nach Balint

Neben der Kollegialen Beratung in sechs Phasen eignet sich auch die
Kollegiale Beratung nach Balint. Diese wurde 1954 von dem Psychiater
und Psychoanalytiker Michael Balint fiir Arzte und Mediziner entwi-
ckelt. Dieses Konzept der Psychoanalyse ermdglicht einen Austausch
unter Kollegen, um besonders sogenannte Ubertragungsphdnomene
zu untersuchen. Im klassischen Verstandnis war daflir eine Gruppe
von Psychoanalytikern mit entsprechendem Expertenwissen notig,
inzwischen hat sich die Methode der Balint-Gruppen jedoch weiter-
entwickelt und ge6ffnet und wird heute in ganz unterschiedlichen
Arbeitsbereichen fir vielfaltige Fragestellungen eingesetzt.

Was heute noch an psychoanalytische Aspekte erinnert, ist im Ablauf
der sogenannte Begriff der Hypothesenbildung. Genau diese bietet
jedoch unter Umstanden einen spannenden Zugang in die Thematik,
zeigt andere Sichtweisen auf.

Es lohnt sich auf jeden Fall, beide Varianten in der Praxis auszupro-
bieren.

Die Inhalte der Kollegialen Beratung sind von allen Beteiligten streng
vertraulich zu behandeln.
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5.8 Linktipps

Bundesgesetz iiber die Berufsbildung (Berufsbildungsgesetz, BBG)
vom 13.12.2002 (Stand am 1. Januar 2016)
www.admin.ch/ch/d/sr/412_10

Verordnung iber die Berufsbildung (Berufsbildungsverordnung, BBV)
vom 19.11.2003
www.admin.ch/ch/d/sr/412_101

Spezifische Bildungsverordnungen und Bildungspléne diverser
Berufsgattungen
www.sbfi.admin.ch/bvz/grundbildung

Generation Z
www.pfh.de/hochschule/forschung/vortrag-von-prof-dr-antje-britta-
moerstedt-generation-z.html
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