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1. BERUFLICHE BILDUNG -

EIN MENSCHENRECHT FUR ALLE

Vorwort von Hans-Walter Kranert

, Wir leben, um zu arbeiten oder wir arbeiten, um zu leben".Wie auch immer man dieses Sprich-
wort wendet, es bringt in jedem Fall zum Ausdruck, dass sich unsere gesellschaftliche Verfasstheit
im Wesentlichen tUber und um Erwerbsarbeit konstituiert. Wir finden uns daher in einer Arbeits-
gesellschaft wieder, die sich zentral Uber den Leistungsgedanken definiert. Der Zugang zu dieser
Arbeitsform ist dabei im Wesentlichen Uber berufliche Zertifikate geregelt, die im Vorfeld Uber
standardisierte und vorstrukturierte Bildungsgange — beispielsweise Uber das duale System — zu
erwerben sind.

Berufliche Bildung in einem genuin deutschen Verstandnis stellt dabei eine Verbindung von Be-
ruflichkeit und grundlegenden Aspekten von Bildung wie Selbstentwicklung dar: Gerade das Be-
rufsprinzip als Blndelung von Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnissen in Berufsbildern hat in
Deutschland eine lange Tradition und kanalisiert damit die Zugange zum entsprechenden Bildungs-
system. Entsprechend findet sich seit Langerem ein dichotomer Diskurs in der Fachwissenschaft
und Bildungspraxis, was denn nun die eigentliche Zielstellung Beruflicher Bildung sein sollte:
Berufliche Handlungskompetenz mit dem Fokus auf den Outcome und/oder berufliche Tlchtig-
keit und MUndigkeit. Gerade der letzte Aspekt hebt deutlich das bildende Element hervor und
rlckt besonders die Persdnlichkeitsentwicklung in den Mittelpunkt.

Aus dieser Grundkonzeption Beruflicher Bildung ergibt sich zwangslaufig die Frage, welche
Chancen darin Menschen erdffnet werden, denen der Zugang zu diesen stark formalisierten Bil-
dungsgdngen aus unterschiedlichen Griinden nicht mdglich ist. Im Falle einer angenommenen Be-
hinderung greift dabei das sozialrechtliche System der Beruflichen Rehabilitation, welches jedoch
primar wieder die nachfolgende Integration in den Erwerbsarbeitsmarkt als Zielmarke identifi-
ziert (vgl. SGB III). Der Grundgedanke von Rehabilitation, wie er beispielsweise im Artikel 26 der
Behindertenrechtskonvention der Vereinten Nationen verankert ist, ist jedoch viel umfassender
angelegt: Er fokussiert die Unabhdngigkeit, die Fahigkeitsentwicklung wie auch die gleichwertige
Teilhabe als zentrale Ausrichtung von Rehabilitation — und jetzt erstmals — auch die Habilitation.
In Verbindung mit dem Recht auf Bildung als allgemeines Menschenrecht und damit auch dem
Recht auf Berufliche Bildung ist es notwendig, entsprechende Bildungsgdnge zu konzeptualisieren
und in der Breite zugdnglich zu machen.

Eine erste institutionalisierte Umsetzungsstrategie findet sich in Werkstdtten fir Menschen mit
Behinderung. Mit Inkrafttreten des Sozialgesetzbuches IX im Jahre 2001 erfolgte ein begrifflicher
Umbruch vom , Arbeitstrainingsbereich™ hin zum , Berufsbildungsbereich”. Zu einer inhaltlichen
Konkretisierung kam es 2010 mit dem Fachkonzept fiir Eingangsverfahren und Berufsbildungs-
bereich der Bundesagentur fir Arbeit, welches erstmals Standards fir dieses Aufgabenfeld der
Werkstdtten vorgab. Berufliche Bildung wurde dadurch einerseits fur die Rehabilitanden der
Werkstdtten bundesweit verbindlich umrissen, andererseits wurde auch ein Rechtsanspruch auf
ein ebensolches Angebot generiert. Das von seinem Grundanspruch an Bildung her zielfihrende
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Fachkonzept richtet sich jedoch wiederum an dem Berufsprinzip aus und definiert hierzu, aus-
gehend von Berufsbildern, in einem , top-down“-Prozess verschiedene Abstufungen in diesem
Bildungsbereich.

Wird jedoch Berufliche Bildung als Menschenrecht verstanden, so ist dies flr jedermann zugang-
lich zu gestalten. Dies kann nur Uber ein weites Verstandnis dieses Bildungsauftrages eingeldst
werden, in welchem die individuelle Befdhigung sowie die Persdnlichkeitsentwicklung in den
Vordergrund gerlickt werden — jenseits potenziell verwertbarer Kompetenzen im Sinne des
Arbeitsmarktes. Hierzu waren berufliche Bildungsprozesse ,,bottom-up" zu konzipieren. Im Sinne
der Teilhabegerechtigkeit nach Nussbaum (2010) bedeutet dies eine verbindliche ,,baseline” im
Kontext Beruflicher Bildung zu definieren. Dies hatte einerseits Giltigkeit fUr alle Personengrup-
pen mit unterschiedlichsten Behinderungsformen und wiirde damit eine Teilhabegerechtigkeit an
Bildung fur alle realisieren, andererseits waren darauf aufbauend Unterschiede oberhalb dieser
Schwelle durchaus hinnehmbar: Dies impliziert auch die Etablierung diversifizierender Bildungs-
gdnge — wie beispielsweise innerhalb von Werkstatten, die bis hin zum anerkannten Berufsab-
schluss fihren kénnen.

Mit den vorliegenden Ergebnissen des Projektes , Inclutrain® wird ein wichtiger Praxisbaustein
vorgelegt, um Berufliche Bildung als Menschenrecht fir alle zu etablieren. Das Projekt lotet die
Moglichkeiten beruflicher Bildungsprozesse jenseits von standardisierten Bildungsgangen aus und
leistet dadurch einen bedeutsamen Beitrag, um die erforderliche ,baseline” in der Beruflichen
Bildung zu konkretisieren. Eine breite Rezeption der Ergebnisse im wissenschaftlichen Diskurs
wie auch in der berufsbildenden Praxis ist daher allen Beteiligten zu wiinschen.

Hans-Walter Kranert, Akad. Oberrat
Universitdt Wiirzburg, Fakultdt flr Humanwissenschaften - Lehrstuhl flir Sonderpddagogik V
Wittelsbacherplatz |, 97074 Wiirzburg, www.sonderpaedagogik-v.uni-wuerzburg.de
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2. EINFUHRUNG

In der beruflichen Bildung stehen Ausbilder vor der Aufgabe, sich zu Uberlegen, wie sie mit einer
ihnen Ubertragenen (hdufig heterogenen) Gruppe von Auszubildenden padagogisch zielfihrend
arbeiten kénnen. Wie vorgehen, um interessensbezogen und kompetenzorientiert addquat zu
fordern und zu fordern? Fir Auszubildende, die einen grof3en Unterstitzungsbedarf aufweisen,
ist ein Eingehen auf ihre individuelle Veranlagung und ihre Vermdgen besonders wichtig. Hier
setzt das im Rahmen des ERASMUSH Projekts Inclutrain entwickelte padagogische Konzept an.
Inclutrain ist eine Zusammensetzung der englischen Worte inclusive und training. Das bedeutet
inklusive Ausbildung oder inklusives Ausbilden, also Ausbildung so gestalten, dass sie dem Inklusi-
onsgedanken gerecht wird. Das Konzept ermittelt, beschreibt und erprobt Rahmenbedingungen
und Methoden fUr ausbildende Fachkrdfte, um Lernende, die einen umfdnglichen behinderungs-
bedingten Unterstitzungsbedarf haben, zu ,erreichen” und mit ihnen gemeinsam personzen-
triert effizient zu lernen und zu arbeiten.

Inclutrain setzt sich daflr ein, personzentrierte berufliche Bildung als ein Grundprinzip inklusiv
ausgerichteter Padagogik und Didaktik zu verstehen und zu praktizieren. Insbesondere Menschen
mit besonderem Unterstitzungsbedarf bendtigen — ausgehend von deren individuell vorhande-
nen Dispositionen — ganz eigene berufliche Perspektiven. Das trifft vor allem dann zu, wenn ihr
Wesen und Potenzial nicht den Anforderungen geregelter Ausbildungsgdnge entsprechen. Um
auch fUr diese Menschen die Verwirklichung des Rechts auf freie Berufswahl zu erméglichen, sind
neue, offene Wege zu beschreiten. Diese Handreichung zeigt einen Weg auf, wie das gelingen
kann.

Die Innovation im Projekt besteht darin, dass hier kein spezieller Beruf bzw. konkretes Berufs-
bild Ausgangspunkt fir den beruflichen Bildungsprozess ist, sondern dass personzentriert an der
jeweiligen eigenen Disposition (Willensrichtung, Erfahrungen, Kenntnissen und Fahigkeiten sowie
UnterstUtzungsbedarf) ,,angeschlossen® wird.

Konsequentes Hinschauen auf das, was da ist, und ebenso konsequentes Ernstnehmen, was
einem in den Handlungen des anderen begegnet, ist das zentrale Anliegen. Zu welchem Berufs-
bild das fUhrt oder welcher Beruf daraus neu entwickelt wird, ist eine offen gehaltene individuelle
Entdeckungsreise. Entscheidend ist, WIE auf die Handlungsintention bzw. Willensrichtung der
Lerner eingegangen wird und WIE daraus berufliche Entwicklung generiert wird.

In zweieinhalbjdhriger Projektarbeit wurde dieses Konzept entwickelt und erprobt sowie in drei
Dokumententeilen zu |. Didaktische Methodik, 2. Lehr- und Lernmaterialien und 3. Lernrdume,
welche als Download unter www.inclutrain.eu/projektergebnisse frei verflgbar sind, ausgearbei-
tet.

Das vorliegende Handbuch ist im Sinne einer praxisbezogenen Handreichung fUr die Tatigkeit als
Ausbilder und/oder Lernbegleiter, deren Lerner einen besonderen Unterstitzungsbedarf aufwei-
sen, erarbeitet worden. Es versteht sich nicht als Lehrbuch! Die Autoren sind sich bewusst, dass
Sie als Nutzer des Handbuchs bereits Uber vielfdltiges padagogisches und didaktisches Wissen
sowie Kdnnen verflgen und laden Sie hiermit ein, den notwendigen Perspektivwechsel durch

Inclutrain, Intellectual Output 4: Das WIE entscheidet - SEITE 6



lhre Arbeit in der beruflichen Bildung mitzugestalten. In den folgenden Kapiteln sind mehrere
Praxisbeispiele und Ubungen, aber auch Erliuterungen und Hintergrundwissen sowie Hinweise
zu Bildungsmoglichkeiten aufgefihrt.

Inklusion wird zu einer gelebten Praxis, wenn sie ein kohdrentes Ganzes aus Vision, Grundhaltung
und methodischer Technik ist. Wir winschen |lhnen viele neue Erfahrungen und Erkenntnisse
durch das Arbeiten mit dem Handbuch und freuen uns, wenn sich dadurch Erfolge in der Praxis

zeigen.
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3. DER HANDLUNGSIMPULS

Die charakteristische, individuelle Qualitat, die jeder Mensch in das Leben und die Arbeit mit an-
deren Menschen einbringt, zeigt sich in der Art und Weise, wie jemand sich verhdlt und handelt.
Der individuelle Handlungsimpuls ist fUr jede Person spezifisch. Es ist ein Wesenszug, der sich in
allen Fahigkeiten zeigt. Man mdchte in dieser Weise handeln und gleichzeitig dazu ermutigt und
unterstitzt werden.

Hierzu ein Beispiel':

Johannes weif3, dass Ella, die nicht spricht, aggressiv reagieren kann. Das Stéhnen und Summen von
Ella am Ende der Kaffeepause interpretiert er nicht als eine ihrer aggressiven Stimmungen, sondern
als Handlungsimpuls: Ella méchte ihre Bdcker-Kollegen wieder an die Arbeit bringen. Anstatt sie mit
ihrem stérenden Verhalten rauszuschicken, sagt Johannes: ,,Ella meint, wir sollten wieder an die Arbeit
gehen." Die freudige Reaktion von Ella zeigt, dass Johannes ihren Handlungsimpuls richtig erkannt und
interpretiert hat. Johannes sah, dass Ella mit ihren so genannten Aggressionen etwas ausdriicken wollte.
Er sah auch, dass Ella sich tatsdchlich konstruktiv in seine Arbeit als Ausbilder einmischte. Johannes
versuchte Uber Jahre hinweg, immer wieder zu erraten und in Worte zu fassen, was Ella sagen wollte,
aber nicht sagen konnte. Er unterstiitzte sie dabei, ihren Willen in die Realitdt umzusetzen. SchlieBlich
begann Ella zu sprechen — und sie konnte Johannes in bestimmten Situationen als Leiter der Bdckerei
ersetzen.

In jedem Verhalten, egal wie stérend oder missverstanden, wird eine Initiative gezeigt. Das Motiv,
das Ellas Murren und Brummen zugrunde liegt und das in Johannes Bestdtigung konstruktiv zum
Ausdruck kommt, nennen wir den Impuls zum Handeln. Ellas Handlungsimpuls wird von uns mit
,anfassend fuhren" (Adverb+Verb) beschrieben.

Einen bestimmten Handlungsimpuls zu haben, bedeutet nicht, dass man das Wie dieses Hand-
lungsimpulses direkt beherrscht. Das wadre ein Talent.VWenn die Art und Weise des Handelns zur
Situation passt, wird es spannend, inspirierend und tragt zum persdnlichen sowie situativen Fort-
schritt bei. Je besser es gelingt, den Handlungsimpuls konstruktiv zum Ausdruck zu bringen, desto
besser wird diese Fahigkeit in immer mehr Situationen positiv genutzt werden kdnnen.

| Aus einem der ersten Projekte ,Forschung in der eigenen Arbeit in der Sozialtherapie”: Johannes Krausen
(1999): Gespréache fihren mit Menschen, die nicht sprechen kénnen.
Siehe: www.academievoorervarendleren.nl
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3.1 Intuitives Handeln als Ausbilder

Als Ausbilder/Lernbegleiter sind Sie stdndig gefordert, intuitiv zu handeln. Es ist nur sehr bedingt
vorauszusehen bzw. zu erahnen, wie ein Lerner in bestimmten Situationen handeln bzw. reagie-
ren wird. Intuitive Handlungen treten oft in Situationen auf, in denen Sie bereits viel ausprobiert
haben. Sie sind am Ende Ihrer Krédfte, IhrVerstand hilft lhnen nicht mehr weiter und dann handeln
Sie nach dem Prinzip ,,Augen zu und durch". Ohne unmittelbares vorheriges Nachdenken tun
Sie, was in dieser bestimmten Situation angemessen ist.

Die Kunst des Nichtwissens gehdrt zum intuitiven Handeln. Trotzdem sind Sie nicht unvorberei-
tet: Sie haben einen vollen Rucksack und sein Inhalt wird auch bei intuitiven Handlungen genutzt.
Der effektive Inhalt des Rucksacks besteht aus Fahigkeiten und erfahrungsgeflliten, agilen Ideen
und Konzepten. Der effektive Teil des Rucksacks enthalt jedoch keine festen Vorstellungen, denn
charakteristisch fir die intuitive Handlung ist, dass man sich dem anderen anschlief3t, ohne sich
vorher eine genaue Vorstellung von dieser Handlung und dem anderen gemacht zu haben. Im
Moment des intuitiven Handelns sind Sie in der Lage, ganz bei dem anderen zu sein: Sie sagen
Ja zu den Mdglichkeiten der anderen Person, die Sie noch nicht (vollstandig) kennen oder ver-
stehen. Das ist die Fahigkeit, den anderen als Ganzes zu akzeptieren und seine Mdglichkeiten zu
erfahren.

Wenn es lhnen gelingt, sich in die Handlungsintention eines Lerners hinein zu begeben (auch
wenn diese zundchst als nicht richtig oder ineffektiv empfunden wird), erfolgt eine ,,Begegnung"”
auf der Handlungsebene und es wird leicht, gemeinsam lernend ,,voranzuschreiten®. Wenn sol-
che Situationen entstehen, ist das dementsprechend positiv zu bewerten. Das ,,WIE" eines Ler-
ners (d.h. seine Art zu handeln) wird dann direkt sptrbar und kann im Weiteren produktiv ge-
nutzt werden.

Beispiel

Als Ausbilder stellte ich fest, dass ich versehentlich einen falschen Ordner fiir ein planmdBiges Fach-
gesprdch mit einem Auszubildenden eingesteckt hatte. Es war der Ordner mit all den Unterlagen
aus den BildungsmalBnahmen. Ich habe mich daftir beim Auszubildenden entschuldigt und ohne mir
weitere Gedanken zu machen, gezeigt was in dem Ordner ist. Am Anfang waren die Inhalte eines
Ausbildungsvertrags sowie die Rechte und Pflichten von Arbeitgeber und Arbeitnehmer eingeheftet.
Der Auszubildende schaute wie abwesend oder unbeteiligt in die Ecke des Raumes.Aber als dann die
Seiten mit Bildern von Gemdisepflanzen kamen, sagte er sofort: ,Das kenn ich, das ist ein Radieschen.
Die schmecken sehr gut." Und schon bldtterte er selber weiter im Ordner. Er blieb bei den Pflanzen,
die er kannte, kurz stehen und erzdhlte, was er dazu wusste. Ich habe nichts gefragt oder dazu gesagt,
sondern ihn reden lassen. So entstand eine intuitive, eine gelungene unerwartete Handlung. Ich erhielt
Einblicke (Zugang) in das, was den Auszubildenden , bewegt".

Es ist wichtig, die Handlung des Lerners grundsdtzlich als fir ihn richtig anzunehmen, auch wenn
sie (zundchst) als nicht ,,positiv"* bzw. stérend wahrgenommen wird. Im konkreten Beispiel gelang
es dem Lernbegleiter, die anfingliche Abwendung des Blicks des Lerners nicht negativ, sondern
positiv als Handlungsimpuls im Sinne von interessiert ,,hindeutend Anschauen™ zu bewerten,
daran anzuschlief3en und so mit dem Lerner den Lernprozess personzentriert zu gestalten.
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Vision

Handlungs-
impuls
Grundhaltung Methodische Technik
Methodische Technik

- Jeder Mensch zeigt in dem, wie er handelt, seinen Hand- - Beschreiben Sie den Handlungsimpuls mit zwei Worten:

lungsimpuls. Adverb + Verb. Denken Sie diese Worte gleichzeitig und
- Jeder Mensch hat seinen eigenen, sehr persénlichen, nicht nacheinander; als Ursache-Wirkung.

einzigartigen Handlungsimpuls. Als Saugling, Jugendlicher, - Verbildlichen Sie den Handlungsimpuls zu einem Beruf

Erwachsener oder dlterer Mensch taucht immer wieder oder einer beruflichen Situation.

derselbe Handlungsimpuls auf, jedes Mal in anderer Form,
namlich in Verbindung mit dem Was, das zu der Zeit und
an dem Ort aktuell ist.

- Formulieren Sie den Handlungsimpuls immer positiv und
nach auBen hin, zur Umwelt hin, nicht zur Person selbst
hin. Andern Sie gef. die Formulierung so, dass das sofort

- Jeder Mensch will in seinem Handlungsimpuls, in seiner klar wird.

Willensrichtung beféhigt werden. - Stellen Sie sich vor; wie Sie in einer Situation an einen

Handlungsimpuls anschlie3en. Zum Beispiel, wenn Sie mit
der Person einkaufen gehen oder den Tisch decken. Auf

Grundhaltung diese Weise trainieren Sie Ihre Fahigkeit, intuitiv an einen

- Ich konzentriere mich auf die Handlung und nicht auf die bestimmten Handlungsimpuls anschlieen zu kénnen.
Emotion oder das Warum. Dadurch wird die Initiative des - Betrachten Sie den Handlungsimpuls als eine Arbeits-
anderen gestarkt. hypothese. In dem Moment, in dem man damit arbeitet,

- Ich integriere den gleichen Handlungsimpuls in verschiede- wird Klar, ob er dabei hilft, andere in einem neuen Licht zu
ne Kontexte. Das schafft Freiheit. sehen und daran anzuschlieBen zu kénnen.Wenn es nicht

funktioniert, erkunden Sie, zum Beispiel mit Kollegen, wie

- Ich richte mich nach dem Handlungsimpuls eines Men- o ) X
Sie die Worte alternativ verstehen kénnen und welche

schen, nach der Art und Weise, wie er handelt. Dies P Ktive sie fiir Ihr i Handeln bi Wi -
fordert die Nachhaltigkeit. erspektive sie fur lhr eigenes Handeln bieten.Wenn Sie

dann immer noch nicht weitergehen kénnen, befolgen Sie
die in den folgenden Kapiteln beschriebenen Verfahren,
und es erscheinen andere Worte, die Sie erneut auspro-

bieren.
Abbildung |: Prinzipien des Handlungsimpulses
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4. DIE WIE-METHODE:

Handlungsimpuls erkennen und daran anschlieBen

Pddagogische Arbeit hat vorrangig immer etwas mit dem Aufbau und der Entwicklung von posi-
tiven Beziehungen zum Lerner zu tun. Es kommt in der Aus- und Weiterbildung sehr stark darauf
an, die Individualitdt (die ihren Ausdruck in der Willensrichtung findet) der Lerner in Erfahrung
zu bringen, daran anzuschlieBen und im weiteren Lernprozess nutzbar zu machen. Die WIE-Me-
thode? (Willensrichtung individuell ermdglichen) ist eine Methode, um den Handlungsimpuls zu
benennen und Ideen zu bekommen, wie man sich mit dem Lerner und seinem Handlungsimpuls
in Verbindung setzen kann.

Wie kann das gelingen? Welche Voraussetzungen sind dafir notwendig? Die folgende Abbildung
veranschaulicht, welche Qualifikation/Eigenschaften Ausbilder bzw. Lernbegleiter haben oder
entwickeln mussen, um dem WIE-Prinzip gerecht zu werden.

Abbildung 2: WIE-Prinzip und dessen Elemente °

Emphatisch

einleben
partnerschaftlich Handlungsfreiraume

agieren eroffnen

W  Willensrichtung individuell ermdglichen

Int”eressen I Individualitat erfahren und nutzen Serstver"‘W|.rkI|chung
fordern ermoglichen
E Entwicklung erkennen und fordern
Starken natirliches
»ansprechen* Eigenherten Lernumfeld nutzen
akzeptieren

2 Der Begriff WIE-Methode wird zum ersten Mal, auf Hollandisch (HOE=Handelingsimpuls Onderzoekend Explo-
reren), verwendet in: de Vries, Albert (2012): Starkung der individuellen Entscheidungsfahigkeit am Arbeits-
platz. Auch ein von der EU kofinanziertes Projekt (Europaischer Sozialfonds, Aktion E). Weiter auserarbeitet
in: de Vries, Albert (2013): Gelungene unerwartete Handlung. Unverstandenes Verhalten, Quelle Kreativitat.

3 Schwenzer, de Vries, Hirschmann (2020)
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Im Wesentlichen besteht die WIE-Methode aus drei methodischen Techniken: ,,entwerfendes
Erkunden®,, einlebendes Wahrnehmen® und , reflektierendes Benennen".Variationen dieser me-
thodischen Techniken, wie z.B. der Leitfaden fUr die Erstellung eines Portfolios, werden ebenfalls
zur Unterstitzung der gesamten Arbeitsmethode eingesetzt. Das Gleiche gilt fur ,,entdeckendes
Zusammenarbeiten®, mit dem eine Teambesprechung im gleichen Arbeitsstil gestaltet werden
kann, und ,,erfahrendes Evaluieren”. Auf diese Variationen gehen wir spater naher ein.

Mit der ersten methodischen Technik versuchen Sie, sich vorzustellen, wie lhre Arbeit aussehen
kdnnte, wenn Sie anschliel3en.

Mit der zweiten methodischen Technik versetzen Sie sich in das unverstandene Verhalten hinein.

Bei der dritten methodischen Technik blicken Sie darauf zurlick, wie Sie in einer gelungenen, uner-
warteten Handlung schon intuitiv eine Kluft zwischen sich und dem anderen Uberwunden haben.

Mit allen drei Techniken schaffen Sie methodisch einen inneren Raum des Empowerments. Die-
ser Raum bietet die Voraussetzungen fir das intuitive Aufkommen lassen von Inhalten. Auf diese
Weise kann ein Ansatz sowohl intuitiv als auch methodisch sein.

methodische

Technik entwerfendes Erkunden  einlebendes Wahrnehmen reflektierendes Benennen

Die Gegenwart erleben und

Richtung in der Zeit Zukinftiges Vorstellen Betrachten derVergangenheit

erfahren
Ziel/Richtung der Ein positives Bild Das Wesen des Verhaltens Reflexion Uber die gelungene
Intuition entwerfen jemandem wahrnehmen unerwartete Handlung

Mit den drei oben genannten methodischen Techniken untersuchen Sie das Stérende oder Un-
verstandene aus einer positiven Grundhattung heraus. Die Herausforderung bei diesen metho-
dischen Techniken besteht darin, die Unwissenheit und damit die Unsicherheit so lange wie mog-
lich auszuhalten. Es ist verlockend, sofort mit den Ublichen Interpretationen und Vorurteilen zu
beginnen, wie zum Beispiel ,,so0 macht man das” oder ,,so verhalten sich Menschen mit Autismus
normalerweise”, aber genau das sollten Sie vermeiden. Stattdessen wird eine Forschungsaktivitat
eingesetzt, damit man sich nicht von Vorurteilen und Denkgewohnheiten hinreif3en ldsst.

Die ndchsten drei Kapitel beschreiben die einzelnen Schritte dieser methodischen Techniken.
Bei jedem Schritt nehmen Sie das, was lhnen in den Sinn kommt, ernst und sagen Ja dazu, auch
wenn Sie den Inhalt nicht sofort verstehen. Sobald sich etwas ergeben hat, gehen Sie zum ndchs-
ten Schritt Uber: In den folgenden Schritten und schlieBlich bei der Prifung, ob das Ergebnis die
Arbeit inspiriert, entsteht Verstandnis.

Bei diesen drei methodischen Techniken werden auf unterschiedliche Weise immer wieder die
gleichen Fahigkeiten eingesetzt, die dazu beitragen, an den Handlungsimpuls des anderen in der
tdglichen Ausbildung anzuschlief3en.

Die Ergebnisse dieser Forschung kdnnen genutzt werden, um lhren Kollegen besser zu kommu-
nizieren, was und weshalb Sie etwas getan haben. Die Ergebnisse werden |hnen zudem helfen,
selbst zu verstehen, was erfolgreich funktioniert hat. Ohne solche Forschungen und Reflektionen
blieben unerwartete erfolgreiche Aktionen ein Glicksfall.
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4.1 Entwerfendes Erkunden — Projizieren eines positiven Bildes

Es ist nicht leicht, das Richtige zu tun, wenn jemand, wie Ella in dem Beispiel in Kapitel 3, guten
Willens, aber nicht in der Lage ist, ihren Handlungsimpuls positiv auszudriicken, und stattdessen
aggressiv wirkt. Wie schaffen Sie es, sich von dem stdérenden Verhalten nicht irritieren zu lassen?
Wie verbinden Sie sich mit dem Handlungsimpuls des anderen?

Eine der methodischen Techniken besteht darin, dieses Verhalten in positive Bilder umzudeuten.
Wenn wir das individuelle Handeln als subjektiv richtig fir den Lerner bewerten, wird es moglich,
sich ihm zu ndhern und zu erfahren, was ihn veranlasst, so zu handeln. Die dadurch gewonnen
,Einsichten™ kénnen dann sowohl in der Ausbildung als auch in anderen Lebensbereichen sehr
nutzlich sein.

Hierzu ein Beispiel:
Es ist Zeit fir eine Tasse Kaffee. Jasper bittet Bart, Kaffee fir die Gruppe zu machen.

Bart: ,Muss der Filter zuerst hinein? Ist es so richtig? Wieviel Kaffee muss hinein? Gestrichene
Loffel? Wieviel Wasser muss hinein? So viel? ..."

Bei allem fragt Bart.

Jasper ist verbliifft, worliber man alles eine Frage stellen kann, bei so etwas Einfachem wie Kaffee-
machen. Bart scheint Angst zu haben, es falsch zu machen. Es erscheint so, als hdtte er es noch nie
vorher gemacht. Was Jasper auch sagt, es geht schief. Seine Irritation wdchst. Schlussendlich sagt er:
,Das weiB3t du doch schon.”

Bart fragt immer weiter. Immer dieselben Fragen. Er tut zu viel Kaffee in den Filter. Er giel3t das Wasser
daneben. So etwas Einfaches.

Bin ich jetzt verriickt, oder ist er es? ,,Bart, seien Sie nicht dumm, Sie haben schon mal Kaffee gekocht.
Machen Sie mir nichts vor."

Bart fdngt an zu schreien. Jasper versucht, Bart zu erreichen, aber es gelingt ihm nicht. Bart schaut
weg, meidet Jasper.

Beim entwerfenden Erkunden geht man davon aus, dass das vermeintlich stérende Verhalten, z.
B. das wiederholte Fragen von Bart, gerade sinnvoll ist. So sinnvoll, dass es zielgerichtet sein wird,
diese Handlung zu verstdrken, statt die Fragerei zu stoppen. In dem Moment, in dem man sich
darauf einldsst, springt man quasi tber seinen eigenen Schatten, denn man weif3 nicht, wo das
Hinflhren wird! Entscheidend ist, dass man davon Uberzeugt ist, dass das sich du3ernde Verhalten
von Bart sinnvoll ist. Aber was bringt das dem Lernbegleiter und Lerner? Was wird dadurch mog-
lich? Das Handeln von Bart wird auf diese Art und Weise positiv gewirdigt und fUr das weitere
Lernen mit ihm genutzt.

In welchem Beruf ist die fortgesetzte Befragung von eminenter Bedeutung! Beispielsweise als
Forscher oder Journalist, jemand, der Menschen interviewt und immer weiter fragt, was sich
hinter einer Antwort verbirgt. Der Handlungsimpuls wird gefunden, indem man sich die beiden
Verben ansieht, welche die Situation am aussagekrdftigsten Beschreiben, und wird dann mit den
zweiVerben benannt: Interviewen und Hinterfragen. Der Handlungsimpuls, in dem das erste Verb
zum Adverb wird — , interviewend befragen" — ist immer positiv und nach auf3en gerichtet, auf
die Umgebung, nicht auf die Person selbst. Der so formulierte Handlungsimpuls wird als Arbeits-
hypothese interpretiert.
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Wenn Sie nicht so schnell zweiVerben finden, kdnnen Sie ein Substantiv oder ein Adjektiv in ein
Verb umwandeln. Das kann sogar ein Verb sein, das nicht im Worterbuch steht.

In dem Moment, in dem Barts unverstandenes Verhalten als Qualitit anerkannt wird, stellt sich
automatisch die Frage, wie Sie Barts , interviewend Hinterfragen" in alltaglichen Situationen, beim
Lernen und in der Arbeit unterstitzen bzw. férdern kénnen. Auf welche Situation werden Sie
morgen stof3en und was kénnen Sie dann tun, um sich diesem Handlungsimpuls anzuschlie3en?

Morgen ist es Joosts Aufgabe, Kaffee zu kochen. Joost ist gerade erst in unsere Wohngruppe gekom-
men und muss noch viel Praktisches lernen. Ich bitte Bart, mir zu helfen, Joost beizubringen, wie man
Kaffee kocht. Unterstlitzt von Bart beginnt Jasper ein Gesprdch mit Joost, um herauszufinden, was er
bereits weil3 und tun kann.

Sie haben sich nun eine Vorstellung davon gemacht, wie Sie Barts Qualitdt in einer zukinftigen
Situation einsetzen kénnen. Sie kdnnen sich jetzt im weiteren Schritt fragen, ob Sie in der Ver-
gangenheit auf diese Intention von Bart gestof3en sind und wie Sie daran angeschlossen haben.

Schon vor einiger Zeit gab es eine Situation, in der Bart sehr unruhig in seinem Zimmer war und
stéhnte und schrie. Jasper beschloss, mit ihm sein Tandemfahrrad zu fahren. Bart will mitkommen.
Das Tandem wurde schnell aus dem Schuppen geholt. Es dauerte eine Weile, bis Bart laut schreiend
herauskam.

Er stand nahe bei Jasper und rief laut:,,Was ist, wenn ich briille?”

Jasper antwortete ruhig: ,Dann schreien Sie". Es ist einen Moment lang still. ,Setzen Sie sich hinten
drauf, dann fahren wir."

Nach etwa dreihundert Metern seufzte Bart tief und entspannt.

Jasper beantwortete Barts Frage (,Was ist, wenn ich briille?”) leise. Intuitiv erlebte er es als Befragung
(interviewend Hinterfragen) und nicht als Bedrohung.

Auf diese Weise entdecken Sie, dass Sie in einem solchen Moment bereits unbewusst kompetent
waren. Diese methodische Technik hilft, bewusst kompetent zu werden.

Zuerst wollte Jasper aufhoren, Bart zu befragen. Das hat ihn verrlckt gemacht. Je mehr Jasper
versuchte, es zu stoppen, desto mehr machte Bart weiter. Es hatte keinen positiven Effekt. VWenn
Jasper dem entwerfenden Erkunden folgt, wird er in der Lage sein, Fragen anzuregen! Eine voll-
standige Umkehrung.
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Entwerfend
erkunden

Vision
Wie-Methode
Grundhaltung Methodische Technik
Methodische Technik

- Jede Person ergreift Initiative.

- Jeder Mensch baut kontinuierlich Erfahrungen auf und wird
immer kréftiger in seinem Handlungsimpuls, in der Art und
Weise, wie er handelt.

- Dieser Handlungsimpuls wird von anderen und von einem
selbst nicht immer verstanden und kann dann als stérend
empfunden werden.

- Der Handlungsimpuls ist immer positiv und konzentriert
sich auf die Umwelt, nicht auf den Handelnden selbst.

- Das unverstandene Verhalten ist sinnvoll und kann als sinn-
voll erscheinen und erlebt werden, wenn man es verstarkt,
anstatt es sofort beenden zu wollen.

Grundhaltung

- Sagen Sie Ja, bevor Sie es verstehen. Bewegen Sie sich mit.
- Sich einleben/versetzen Sie sich hinein.

- Sehen Sie in Situationen immer die Handlungen.

- Steigen Sie selbst ein, machen Sie vor, nehmen Sie mit,
statt immer nur zu fragen. Arbeiten Sie zusammen, statt zu
korrigieren. Konzentrieren Sie sich auf den gemeinsamen
dritten Punkt. Stellen Sie erforschend dar.

- Beide, Sie und der Lerner, kénnen es schon und tun es
gelegentlich auch, unbewusst passend.

|. Beschreiben Sie in einer konkreten Situation das unver-
standene, storende Verhalten.

2. Suchen Sie nach einer beruflichen Situation, als Bild, in der
das unverstandene Verhalten Bedeutung hat.

3.Wihlen Sie zwei Verben aus der Beschreibung der Hand-
lungen in dieser beruflichen Situation. So haben Sie den
Handlungsimpuls beschrieben. Machen Sie aus dem ersten
Verb ein Adverb.

4. Dieser Handlungsimpuls wird als Arbeitshypothese auf-
gefasst. Diese Hypothese wird darauthin gepriift, ob sie zu
neuen Aktionen anregt.

5. Stellen Sie sich vor; wie Sie in einer Situation, in der Sie
sich morgen befinden kénnten, an diesen Handlungsim-
puls anschlieBen werden.

6. AbschlieBend kénnen Sie mit der Frage zurtickblicken, ob

Sie friiher schon einmal unbewusst an diesen Handlungs-
impuls angeschlossen haben.

Abbildung 3: Grafische Zusammenfassung des entwerfenden Erkundens
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4.2 Einlebendes Wahrnehmen

In jeder Handlung erscheint das Wie, der Handlungsimpuls. Eine Handlung kann beispielsweise
einfach nur laufen sein, aber auch, wie jemand Blatter fegt, Zwiebeln schalt, Teig knetet oder Holz
hackt. Reden ist auch Handeln.

Mit dem einlebenden Wahrnehmen versetzt man sich in den anderen hinein und ahmt das
Ausflihren der Handlung nach. Sie akzeptieren die Tétigkeit, die die andere Person ausfihrt, als
sinnvoll. Dazu ist es erforderlich, seine eigenen Gedanken loszulassen und sich ganz darauf ein-
zustellen, das zu erfahren, was der andere erlebt. Es geht um das, was der andere tut, nicht um
dessen Gefihle und Emotionen. Sie lassen keinen Raum fir Sympathie oder Antipathie, die als
natlrliche Reaktion auf die andere Person aufkommt. Fir Sie ist |hre eigene Art zu gehen die
beste, aber Sie konzentrieren sich aus einem positiven Interesse heraus auf den anderen, Sie sind
offen fUr Erfahrungen, wie sie die andere Person erlebt. Diese methodische Technik dient auch
alsVorbereitung fur intuitives Handeln. Zudem wird das einlebende Wahrnehmen verbunden mit
der Frage, in welchem Beruf, in welcher beruflichen Funktion oder Situation diese Handlung als
Qualitdt gewlinscht ist.

Eine Fallbeschreibung von Simone und Miriam

Simone bleibt bose

Simone macht einen angespannten Eindruck, als Miriam sie von der Arbeit abholt und nach Hause
fuhrt. Miriam sieht, dass bei Simone heute wdhrend der Arbeit etwas schiefgelaufen ist.

,Komm Simone, lass uns nach Hause gehen.”
Schweigen.

Miriam: ,,Was ist bei der Arbeit schiefgelaufen?”
Simone antwortet zdhneknirschend: ,Nichts."

Anstatt den Weg nach rechts, nach Hause, zu nehmen, biegt Simone nach links ab. Sie machen also
einen langen Umweg. Miriam weif3 immer noch nicht, was schiefgelaufen ist. Miriam versucht sich vor-
zustellen, was es sein konnte. Sie befindet sich véllig in Simones Arbeitssituation.

Direkt vor dem Haus nimmt Simone wieder den falschen Weg.

,Komm schon, so kommen wir nie nach Hause.”

Simone schreit und briillt, sie blickt wiitend auf Miriam. Miriam weil3 nicht mehr, was sie tun soll.

Miriam denkt: Simone musste doch den Weg nach Hause kennen! Wie kann sie nur so dumm
seinl Miriam steckt in ihrer Vorstellung von Simone fest. Wie kann Miriam das Verhalten von Si-
mone jetzt anders sehen? Wie sagt man Ja und wie schlieft man an?

Eine Moglichkeit, dies zu tun, ist ein Experiment. Man schaut mit jemandem von innen heraus,
indem man sich genau wie die andere Person bewegt und die Erfahrungen, die man dabei macht,
wahrnimmt und sie in Worte fasst. Nutzen Sie dazu folgende Ubung:
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- Suchen Sie sich einen Partner: Sie sollten diese Person nach
Moglichkeit noch nicht lange kennen.

- Gehen Sie zu zweit hintereinander auf dem Flur/dem Hof
(Auswahl abhdngig von den ortlichen Gegebenheiten).

- Der , Frontmann® lduft, wie er es Ublicherweise tut.

- Der ,,Partner” lauft im Abstand von ca. | Meter hinter dem
,Frontmann® her und nimmt dessen Bewegung auf bzw. imi-
tiert diese — ,,versetzt sich hinein" in die vorauslaufende Per-
son.

-Versuchen Sie, Berufsbildern zu finden, in denen diese Be-
wegung Sinn ergibt.

- Finden Sie zwei passende Begriffe (Verben) fir das Erlebte.

- Nach ca. | Minute wechseln Sie die Reihenfolge/Rolle.

- Nach Abschluss der Ubung reflektieren Sie gemeinsam das
Erlebte.

- Ordnen Sie die beobachteten Eigenschaften einem Beruf,
einer beruflichen Situation zu.

Abbildung 4: Nachempfinden der
Bewegung des ,Partners”

- Diskutieren Sie ihre Reflexionen mit ihrem Partner. Was haben Sie ,erfahren'? Erkennen Sie
sich in den Beobachtungen/Reflexionen wieder! Wie ist es, so ,,gesehen” zu werden?

Fur alle Beteiligten — Nachahmende und Nachgeahmte — wird erfahrbar, dass es sich um einen
Suchprozess handelt. Diejenigen, die beobachten, sind nicht die Experten, die die Situation ken-
nen und nur die Merkmale des Beobachteten kategorisieren mussen. Es ist ein kreativer Prozess,
jeder erlebt die Einzigartigkeit des anderen. Darin sind alle gleich. Menschen mit einem Unter
stitzungsbedarf kennen meist nur den einseitigen Prozess, in dem ein Experte eine Diagnose
Uber sie stellt.

Eine der Teilnehmerinnen, Anita, sieht beim ,,Hineinbegeben® ein Bild eines Uhrmachers. Das Bild
ist natlrlich von ihren personlichen Erfahrungen gepragt, es ist ihr Bild. Durch die Frage ,Wie
arbeitet ein Uhrmacher? kénnen Sie die Essenz des Bildes weiter in Handlungen verdichten: Er
setzt alle Teile der Uhr an den richtigen Platz, mit grof3er Prazision. Diese Handlung wird wiede-
rum in ein Adverb und ein Verb verdichtet: , passend hinsetzen".

Nun sind diese Worte mit dem Beruf des Uhrmachers verbunden, aber ansonsten sind diese
Worte immer noch fremd, unverstanden. Miriam versucht, diese Worte in ihrer tdglichen Umge-
bung als normal und bedeutungsvoll zu sehen und zu erkennen. Beispielsweise hier und jetzt am
Tisch. Einer der Teilnehmer zeigt, was er mit diesen Verben verbindet und sich vorstellt: VWenn er
eine Tasse Tee fUr seinen Nachbarn einschenkt, stellt er die Tasse nach rechts, damit der andere,
wenn er Rechtshdander ist, die Tasse gut greifen kann. Er legt den Loffel hinter den Becher, mit
dem Griff ebenfalls nach rechts.
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Mithilfe dieses Zwischenschritts kann sich Miriam nun vorstellen, wie sie Simone in einer be-
stimmten Situation erreichen kann:

Es kann vorkommen, dass ein Stuhl wdhrend einer Mahlzeit unbesetzt bleibt. Normalerweise meldet
sie als Betreuerin, dass heute jemand nicht da ist und dass sie diesen Platz selbst einnehmen wird.
Eine Woche spdter wurde ein Stuhl neben Simone nicht besetzt. Bevor Miriam etwas sagen kann, hat
Simone bereits einen anderen Bewohner eingeladen, neben ihr zu sitzen.

Sobald Sie die Qualitdt einer Person benannt haben, werden Sie diese Qualitdt in |hrer taglichen
Begegnung mit dieser Person viel &fter als erwartet erkennen.

Die Methode des einlebenden Wahrnehmens bietet sich im Alltag in Verbindung mit unter-
schiedlichen Handlungen immer wieder an. Das Hinschauen, WIE jemand etwas macht und das
konkrete ,Hineinbegeben™ in den anderen durch Nachahmen, ermdglicht es, Vorgehensweisen
und auch Schwierigkeiten nachzuempfinden sowie Lésungen zu suchen und zu finden. So ist es
darauf aufbauend maoglich, berufliche Angebote/Tatigkeiten vorzuschlagen oder auch gemeinsam
zu entwickeln.

4.3 Reflektierendes Benennen — Erforschung einer gelungenen un-
erwarteten Handlung

Mit der Technik des reflektierenden Benennens schaut man zurick auf eine gelungene unerwar-
tete Handlung, eine intuitive Handlung. Durch das Reflektieren entsteht Bewusstsein fUr das, was
man getan hat, und man kann entdecken, wie diese Handlung bei der Handlungsintention des
anderen angeschlossen hat.

Schritt | dieser methodischen Technik ist das konkrete Beschreiben einer erfolgreichen unerwar-
teten Handlung.

Auch hier ein Beispiel

Karl schaut
Karl steht am Rande vom Geldnde der Einrichtung. Er schaut (ber die Polder.

Jochem ist froh, ihn gefunden zu haben. Es ist jetzt seine Aufgabe, Karl dazu zu bringen, dass er mit
ins Wohnhaus kommt. Karl kann einen in solch einer Situation komplett ignorieren. Jochem hat noch
mehr zu tun. Dieses Suchen kostet schon extra Zeit. Seine Neigung ist es zu rufen:,,Hey Karl, komm!*

Jochem stellt sich aber neben Karl. Er schaut auch Uber die Polder. Dann sagt Jochem intuitiv, was er
sieht: ,,Es scheint mir, als wiirden die Muhlen langsamer drehen als gestern.”

Ohne Weiteres zu sagen, gehen sie gemeinsam nach Hause.

Wie untersuchen Sie, was hier wirksam war? Das kann man Jochem nicht einfach fragen. Er hat
intuitiv gehandelt, sodass man nicht auf einen bewussten Gedanken zurlickgreifen kann. Erst im
Rickblick kénnen sowohl Jochem als auch wir verstehen, was hier wirksam war.

Inclutrain, Intellectual Output 4: Das WIE entscheidet - SEITE 18



In Schritt 2 konzentrieren Sie sich auf die gelungene unerwartete Handlung, die intuitive Hand-
lung:,,Dann sage ich intuitiv, was ich sehe: Es scheint mir ...". Die Handlungen des Betreuers sind:
,schauen und benennen”.

Danach will man herausfinden, warum diese Handlung so wirksam gewesen ist. Das kann man
nicht Karl fragen. Man stellt fest, dass Karl und Jochem nach dieser Handlung zusammen nach
Hause gehen, zusammen in Bewegung sind. Offenbar hat Jochem an Karls Handlungsintension
angeschlossen. Wie kommt man aber in unserer Erforschung auf die Spur von Karls Handlungs-
intention?

In Schritt 3 suchen wir Jochems Urteil zu Karl in der Erzahlung auf:, Karl kann einen in solch einer
Situation komplett ignorieren."

Man versucht jetzt das Ignorieren positiv zu deuten (Schritt 4). Was will jemand, der ignoriert?
Am besten kann man sich selbst befragen, indem man eine konkrete eigene positive Erfahrung
mit ,ignorieren” aufsucht. Wann habe ich jemanden oder etwas ignoriert! Man ruft sich eine
konkrete Situation inklusive Zeit und Ort in Erinnerung. Man beschreibt nur die Situation, nicht
wie man sie geldst hat. Zum Beispiel: Ich war mitten drin im Schreiben dieses Textes und war
konzentriert auf der Suche nach den richtigen Worten fUr das, was ich zum Ausdruck bringen
wollte. Da ldutete das Telefon und ich lief3 es klingeln.

Aus dem Bild heraus benennt man zunichst mit zwei Verben, was man in der Situation machen
wollte (Schritt 5): konzentrierend formulieren.

Bei diesem Verdichten der eigenen Erfahrung wird eine bestimmte Dynamik splrbar. Als Arbeits-
hypothese nimmt man nun diese Dynamik, benannt mit den zweiVerben, als Ausdruck der Hand-
lungsintention von Karl, von der Art und Weise, wie er handelt.

In Schritt 6 werden Sie versuchen, zu entdecken, wie Jochems Handlungen bei Karls Handlungen
anschlieBen. Durch ihre inhaltliche Ahnlichkeit verbinden sich die Verhaltensweisen ,,Schauen und
Benennen' tatsdchlich mit jemandem, der versucht, konzentrierend zu formulieren. Dies fuhrt
somit zum Anschliefen an den Handlungsimpuls des anderen.

Jochems intuitives Handeln ist verstandlich geworden und Sie haben ein Bild von Karls Hand-
lungsimpuls. Dies gibt Innen eine Anleitung, wie Sie in Zukunft bei auftretenden Problemsituatio-
nen anschlieBen und handeln kénnen (Schritt 7):

Karl kommt oft in das Haus einer anderen Wohngruppe. Er wirft einen kurzen Blick umher. Die Men-
schen, die dort leben, empfinden das als bedrohlich. Ich tendiere dazu, Karl wegzuschicken. Jetzt sehe
ich, dass ich ihm helfen kann, indem ich benenne, was er sieht und was wir tun. Selbst wenn ich Karl
rdumlich gegentiber bleibe, kann ich mich innerlich neben ihn stellen und sagen, was ich dann sehe.

In dem Moment, in dem man erkennt, wie es gelingt, am anderen ,,anzuschlie3en”, kann man
Situationen bewusst nutzen bzw. sie aktiv gestalten. Mit jedem Mal, da ein solches Anschlief3en
gelingt, findet eine Entwicklung in Richtung gelebter Inklusion statt.

4.4 Aus Erfahrungen lernen — Ziele als Szenarien entwerfen

Der letzte Schritt der methodischen Techniken besteht darin, dass Sie aus den gesammelten
Erfahrungen lernen, sich damit auf kommende Situationen vorbereiten kénnen und somit eine
Orientierung fur Ihr Handeln haben. Gewodhnlich formuliert man dazu konkrete Ziele, jedoch
maochten Sie sich die Moglichkeit einer intuitiven Handlung offenhalten und nicht rational Schritt
fir Schritt einen Plan verfolgen, um auf ein Ziel hinzuarbeiten. Um diese Balance hinzubekom-

Inclutrain, Intellectual Output 4: Das WIE entscheidet - SEITE 19



men, kdnnen Sie Ziele so ausarbeiten, dass sie zu Szenarien werden.

Es gibt zwei unterschiedliche Arten von Zielen: Produktionsziele und Entwicklungsziele. Ein Bei-
spiel fur ein Produktionsziel ist: ,,Wir haben den Auftrag, jede Woche zehn Kisten Salat in den
Laden zu liefern®. ,,Ich wirde gerne Radfahren lernen® ist dahingegen ein Entwicklungsziel. Pro-
duktionsziele sind identische, sich wiederholende Ziele. Bei einem Entwicklungsziel erreicht man
das Ziel an einem bestimmten Punkt, und dann kann man sich ein neues Ziel setzen: , Ich mdchte
Radfahren lernen, nicht nur hier auf dem Geldnde, sondern auch auf &ffentlichen Stra3en®. Im
Falle des Lernens geht es vor allem um Entwicklungsziele.

Ziele kdnnen konkreter formuliert werden, wenn man die Zeit beriicksichtigt, in der man erwar-
tet, das Ziel zu erreichen: , Ich wirde gerne nachste Woche, wenn wir im Urlaub sind, auf dem
Geldnde Radfahren lernen.” Noch konkreter wird es, wenn im Ziel auch die beteiligten Personen
beschrieben werden: ,,Ich méchte ndchste Woche, wenn wir Ferien haben, lernen auf unserem
Geldnde Rad zu fahren. Ich mochte, dass mein Mentor mir das beibringt.” Hier hat die ,,Ich-Per
son" Vertrauen zu seinem Mentor: ,Mit ihm werde ich sicher Erfolg haben. AuBBerdem ist er fit
genug, um mir nachzulaufen.” SchlieBlich formulieren Sie das Entwicklungsziel um von ,,ich will*
zu ,,ich kann":, Ende ndchster Woche kann ich auf unserem Geldande Rad fahren. In dieser Ferien-
woche Ubte ich jeden Tag eine halbe Stunde lang. Mein Mentor, der Anfang derWoche hinter mir
herlaufen musste, um mit mir zu lenken und mir zu sagen, wie ich bremsen soll, lachelt mich am
Ende derWoche von der Seite an.”

Mit der konkreten Beschreibung des Ziel wurde ein Szenario erschaffen — ein Szenario, in dem
der Mensch mit Unterstitzungsbedarf in Beziehung zum Lehrer oder Betreuer und in Beziehung
zu einer Umgebung erscheint.

So iiben Sie sich in der Szenarien-Forschung

Sie entwerfen ein Szenario, das Sie als reale Situation vor sich sehen. Sie stellen sich dabei eine
Situation nach dem Moment, in dem Sie gehandelt haben, vor und blicken zufrieden auf diese
Situation zurlck. Es gibt dabei keine FolgemaBnahmen, die noch notwendig oder moglich sind.
In einem solchen Szenario sehen Sie, was Sie und die andere Person in diesem Zusammenhang
getan haben.Wenn Sie sich mehrere Szenarien/mdgliche Situationen vorstellen, wird lhre Vor-
bereitung umso freier und in einem realen Moment kann das, was auf Sie zukommt, umso mehr
eine intuitive Reaktion in hnen hervorrufen.

Wichtig ist, dass Sie in dem Szenario nicht nach dem Weg, ein Ziel zu erreichen, suchen, sondern
auf das schauen, was zum Zeitpunkt der Zielerreichung realisiert wurde. Eine solche Zukunfts-
vision ladt sowohl den Lerner als auch den Ausbilder ein, individuelle, personzentrierte Wege zu
diesem Ziel zu finden.
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Bei der Arbeit an allen Zielen sollten grundsatzlich folgende Punkte berticksichtigt werden:

- Die Ziele sind positiv und handlungsorientiert formuliert.

- Die Arbeit an einem Ziel erfolgt immer in Interaktion zwischen dem Ausbilder und dem Lerner.

- Auf ein Ziel hinzuarbeiten geschieht immer in einem konkreten Kontext, in einer konkreten
Situation.

- Die Arbeit an einem Ziel in einer konkreten Situation ist in der Regel einmalig und kann in der
Regel in absehbarer Zeit erreicht werden.

In jeden Entwicklungsplan, der sich Uber einen grof3eren Zeitraum erstreckt, kann das allgemei-
ne Ziel ,Der Lerner erwirbt mit seinem Handlungsimpuls positive Erfahrungen™ aufgenommen
werden.
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5. DAS WIE VERBINDET

SICH MIT DEM WAS

In der personzentrierten beruflichen Bildung bestimmt der Lerner (wesentlich) durch seine Wil-
lensrichtung und seinen Entwicklungsstand die Auswahl der fir ihn bestimmten Aufgabe(n) bzw.
Arbeit(en) — das WAS — sowie die Art und Weise der Lernbegleitung durch die Ausbilder. Das
WIE beschreibt die Beziehung der Lernenden und die Art und Weise der Gestaltung des WAS,
wie es ihre eigene Wesensart ist, Aufgaben zu bearbeiten und Anforderungen zu bewdltigen.
Das WIE muss zudem WAS dergestalt passen, dass die Arbeitsausfuhrung zu keiner Gefahrdung
fihrt. So bedarf es bei Arbeiten mit Verletzungsgefahr, bei dem WIE der Lernenden, einiger
Grundfahigkeiten zur vorsichtigen und achtsamen Ausflihrung. Das ist eine derVoraussetzungen
fUr eine sichere Arbeitsdurchfiihrung, wie beispielsweise bei der Arbeit mit Holz.

Es ist die Aufgabe des Lernbegleiters, den Lerner darin zu unterstitzen, seine Ziele zu erreichen
und die eigene Herangehensweise zu schulen. Es ware falsch, die Beurteilung des Ergebnisses
vorwegzunehmen und Schritte zur Korrektur vorzugeben. Besser ist es, bei Bedarf einen Weg
aufzuzeigen, wie das gewiinschte Ergebnis erreicht werden kann.

Beispiel Motorsagen

Die Aufgabe bestand darin, dass eine Senke von vielen jungen, wild gewachsenen Baumstammen
freigeschnitten werden sollte. Eine Aufgabe, die fir beide Mitarbeiter neu war.

Der Lernbegleiter erklart, was zu tun ist. Die noch jungen Baume mussen abgesagt und einzeln
beiseitegeschafft werden. Bevor es losgeht, wurden noch einmal die Sicherheitsvorschriften wie-
derholt. Bereit? Ja.

Einer der beiden fing an und der Meister schaute zu, bereit einzuschreiten, wenn etwas aul3er
Kontrolle gerat. Beim ersten Versuch, den Baum abzusdgen, verkeilte sich die Motorsdge. Sach-
gemal3 wurde diese ausgestellt, fir Sicherheit gesorgt und um Unterstitzung gebeten.Was nun?
Es funktioniert nicht. Der Meister schaute sich mit den beiden zusammen an, was und wie es
gemacht wurde. Er stellte die Frage, warum es nicht funktionierte und die beiden erkannten bei
der Betrachtung der Situation die Antwort. Der Baum neigte sich nach ,innen®, dorthin, wo die
Sdge angesetzt wurde.Wiirde man von ,,au3en’ sdgen, wirde der Baum von der Sage wegfallen.
So misse man sdgen.

Ruhig nahmen die Auszubildenden die Arbeit wieder auf. Der Sicherheitscheck vorab verlief
schon automatisch und richtig. Als der Baum fiel, war die Freude grol3 und die Arbeit ging weiter.
Der Stolz Uber das gelungene Werk war unverkennbar und die geleistete Arbeit driickte sich
nicht nur im Schweil3 der beiden aus, sondern auch in der jetzt wieder frei liegenden Flache.

Wichtig ist, zu bemerken, dass der Meister die Tatigkeiten nicht unterbrach, bevor ein Ergebnis
sichtbar war.

- Erst als es ein Ergebnis gab, das fir alle sichtbar betrachtet werden konnte, war das Lernmate-
rial entstanden und es wurde darauf hingewiesen.

- Der zweite Lernschritt war dann, den Fehler und wie es stattdessen sein sollte, zu erkennen.
Dazu musste wieder gehandelt werden.
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6. SCHREIBEN DES INDIVIDUELLEN
PORTFOLIOS — EIN KOMPETENZ-

UND INTERESSENBEZOGENES
SPIEGELBILD

FUr Menschen mit besonderem Unterstitzungsbedarf bedarf es in der beruflichen Bildung einer
besonderen Form der Darstellung ihrer Interessen, Leistungen, Potenziale sowie ihrer beruf-
lichen Tatigkeiten, ihres individuellen persénlichen ,,Berufs” (in Ergdnzung zu einem formalen
Zeugnis). Um diesem Anspruch gerecht zu werden, wurde im Projekt Inclutrain die Form des
,Portfolios™ entwickelt. Im Portfolio beschreiben Sie das Ergebnis der Arbeit mit den methodi-
schen Techniken der WIE-Methode.

Hier zunichst ein Beispiel *

Portfolio Bernd (geschrieben durch den Ausbildungsbegleiter, im Gesprach mit Bernd)

Ein Projekt, auf das ich stolz bin, habe ich im vergangenen Jahr im Gartenbausektor durchgefihrt.
Der Gértner hatte drei verschiedene Salatsorten angebaut. Sie wurden zu vier verschiedenen
Zeiten gepflanzt, jeweils im Abstand von zwei Wochen. Er wollte wissen, welche dieser neuen
Sorten in unserem Anbausystem am besten gedeihen und wie sie bei einerVerkostung schlief3-
lich geschdtzt werden.

Jede Woche schaute ich mir die Pflanzen an und beschrieb, wie sie aussahen. Ich habe auch Fotos
fur den Gartner gemacht. Gelegentlich betrachtete ich sie zusammen mit ihm.

Nach sechs bis acht Wochen wurde der Salat geerntet. Ich wog alle Sorten ab und beschrieb sie.
Es war interessant, dass eine Sorte zum friihen Pflanzdatum und eine andere Sorte zum spdteren
Pflanzdatum am besten war: Die dritte Sorte war zu schnell verfault.

Geschmacklich wurden die beiden gut beurteilt, obwohl sie unterschiedlich waren. Die erste
hatte einen Uberwiegend frischen grinen Geschmack. Die letztere war fester und schmackhafter.
Ich war hier als Forschungsassistenz titig.

Diese Arbeit hat mir wirklich gefallen. Zusdtzlich zu dieser Arbeit, die vielleicht nur einen halben
Tag pro Woche in Anspruch nahm, half ich beim Unkrautjaten auf den Feldern.

Als wir morgens mit dem Unkrautjaten begannen, schauten wir uns zuerst gemeinsam die Ge-

muUsereihen an. Wir schauten uns zuerst an, wie die Reihen aussahen, die wir gestern gejdtet
hatten, und dann die, die wir heute jaten werden. Wir haben auch gezihlt, wie viele Reihen wir

4 Das im Rahmen von Inclutrain entwickelte modellhafte Konzept wurde in drei ausgewahlten Einrichtungen (in-
tegrative Hofgemeinschaften), die im Bereich der biologisch-dynamischen Landwirtschaft sozialtherapeutisch
und berufsbildend tétig sind, erprobt: Loidholdhof in Osterreich, Urtica de Vijfsprong in den Niederlanden,
Weide-Hardebek in Deutschland. Die Autoren und Herausgeber des Handbuchs sind davon Uberzeugt, dass die
Erkenntnisse des Projekts Inclutrain auch auf andere Berufsbereiche und Personengruppen tbertragbar sind.
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gestern gejatet haben und wie viele Reihen noch gejatet werden missen.
Meine Fahigkeit ist es, vergleichend zu beobachten und zu beurteilen (hindeutend anschauen).

Ich arbeite am besten, wenn Sie die Dinge mit mir zusammen betrachten. Beispielsweise indem
wir uns gemeinsam Beispiele ansehen, wie es sein sollte und auch Beispiele, wie es nicht sein
sollte. Oder Beispiele, die zeigen, wie etwas vor der Bearbeitung aussieht und wie es nach der
Bearbeitung aussehen sollte.

Etwas nur zu erkldren, bringt mir nicht viel. Wenn das Vergleichende nicht da ist, kann ich mich
schnell verlieren und von einem zum anderen springen. Ich bin dann zwar sehr beschaftigt, aber
ich komme nicht weiter.

Im Moment interessiere ich mich vor allem fir den Gartenbau. Tiere interessieren mich nicht.
Wenn aber das vergleichende Beobachten und Beurteilen anderswo benétigt wird, kann es gut
sein, dass ich da auch gerne einsteige und meinen Beitrag leiste.

Leitfaden zum Schreiben eines Portfolios?

|. Das Portfolio wird aus der Ich-Perspektive und damit aus der Sicht der eingeschdtzten Person
geschrieben, auch wenn es von einem Betreuer oder mit Hilfe eines Betreuers verfasst wird.

2. Zuerst werden ein oder mehrere positive Beispiele genannt (,,Ein Projekt, auf das ich stolz
bin ..."). Diese Beispiele sind sehr konkret. Sie kénnen es sich gut bildlich vorstellen. Dieselbe
Fahigkeit tritt in verschiedenen Situationen auf.

3. Dann wird die eigene Qualitdt, die Fahigkeit, mit zwei Verben beschrieben.

4. Es folgt eine kurze Beschreibung, wie die andere Person an diese Fahigkeit anschlieBen kann
und was der Ich-Person hilft, in ihren Fahigkeiten stark zu werden (,,Ich arbeite am besten,
wenn Sie [...] mit mir zusammen betrachten.”) Die Art und Weise, in der die Person zur
Gesamtheit eines Aufgabenbereichs oder einer Organisation beitragen kann, wird sichtbar.

5. SchlieB3lich wird beschrieben, was nicht funktioniert oder schwerfdllt (,,Etwas nur zu erkldren,
bringt mir nicht viel.). An dieser Stelle muss der Unterstitzungsbedarf erkennbar werden.
Am Schluss ist zu beschreiben, was passiert, wenn die Individualitdt nicht ausreichend Beriick-
sichtigung findet (,,VWenn das Vergleichende nicht da ist ...").

Situationen und Erkenntnisse aus dem Ausbildungsalltag, die sich als Beispiele fir ein Portfolio
eignen wirden, kdnnen in einem Arbeitsbuch oder einem Tagebuch beschrieben und damit fest-
gehalten werden. Aus diesem Material kann das Portfolio immer wieder erneuert werden.

Die Lerner, die im Rahmen des Projekts Inclutrain ein Portfolio erhalten haben, konnten sich
sehr gut mit dieser Darstellungsform als Zeugnis identifizieren. Wir sind der Ansicht, dass diese
spezielle Darstellungsform eines Zeugnisses in der Arbeit mit Menschen, die einen besonderen
Unterstitzungsbedarf aufweisen, ein geeignetes Instrument ist, Ergebnisse personzentrierter be-
rufliche Bildung zu beschreiben. Ein Vorstellungsgesprach mit einem Portfolio als Ausgangspunkt
bietet eine gute Grundlage fur eine individuelle Begegnung und damit fUr Inklusion.

5 siehe auch inclutrain.eu/wp-content/uploads/2019/11/Arbeitsgruppe-Portfolio-Inclutrain-ME-23.doc.pdf
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/. ENTDECKENDES

ZUSAMMENARBEITEN

Die in diesem Handbuch beschriebenen methodischen Techniken werden in der Regel im Ge-
sprach mit Kollegen angewendet. Wenn dies im Rahmen einer Teambesprechung geschieht, ist
es oft klar; dass die Kollegen |hnen dabei helfen werden, die besprochene Person besser zu
verstehen und das Problem mit der besprochenen Person zu 16sen. lhre Kollegen geben lhnen
Tipps auf der Grundlage der von lhnen erstellten Bilder und Verben. Sie bleiben in lhrer Arbeits-
situation fUr die Initiative verantwortlich, Sie formulieren Ihre eigenen Bilder und Begriffe. Man in-
spiriert sich gegenseitig, aber es gibt keinen Moment, in dem man sich einig sein und gemeinsame
Bilder entwerfen sollte.

lhre Erfahrung bildet die Grundlage, auf der Sie in der Situation, im Zusammenspiel mit dem an-
deren, intuitiv handeln kénnen. Eine Vereinbarung, gemeinsam auf eine bestimmte Art und Weise
zu handeln, kann in diesem Zusammenhang kontraproduktiv sein. Teilen Sie vor allem aber lhre
Absichten und lhre neuen Erfahrungen.

Das folgende Beispiel zeigt, wie Sie, wenn |hre Kollegen und der Teamleiter mit den hier er
wahnten methodischen Techniken vertraut sind, unverstandenes oder stdrendes Verhalten eines
Menschen mit Hilfebedarf in einer Teamsitzung angehen koénnen:

,,Karl will nicht mitkommen* — das Unverstandene wird erforscht

Peter: Ich méchte Uber Karl sprechen. Letzte Woche gab es eine hoffnungslose Situation. Es muss wirk-
lich anders gehen.

Teamleiter: Ja, ich habe es in Inrem Bericht gelesen. Karl hatte wieder einmal eine seiner Stimmungen.
Sie haben sich tapfer gewehrt.

Peter: Ja, es war entsetzlich. Gliicklicherweise gab es schnell Hilfe, aber ich flihlte mich machtlos. Es ist,
als wiirde er es extra machen. Er ignoriert mich. Und das stdndige Davonlaufen. Aufgrund seines
Autismus weil3 er genau, wann es Zeit zum Abendessen ist, und doch Iduft er davon. Ich weil3
nicht, ob er noch Idnger hier am richtigen Ort ist. Sollte er nicht auf eine geschlossene Station
kommen? Sollten wir nicht einen Experten einschalten?

Teamleiter: Bevor wir rigorose Schritte unternehmen, kénnen wir vielleicht erst einmal sehen, ob wir ein
besseres Verstdndnis flir die Handlungen Karls entwickeln kénnen. Wer hat mit Karl eine
gelungene unerwartete Handlung erlebt?

Jaap: Ich.

Jaap beschreibt den Fall mit der gelungenen unerwarteten Handlung “Karl schaut"

(siehe Kapitel 4.3).

Teamleiter: Mit dem einlebenden Wahrnehmen haben wir Karls Handlungsimpuls bereits als ,,konzen-
trierend formulieren" bezeichnet. Im Umgang mit Karl kénnen wir untersuchen, ob dieses
Formulieren, dieses zum Ausdruck bringen, bei Karl anschlie3t. Wem kommt eine Situation

in den Kopf, in der er nicht weiter wusste, und von der aus wir versuchen kénnen, uns diese
Situation aus dem AnschlieBens bei Karls Handlungsimpulses heraus vorzustellen?
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Anja: Ich sehe direkt etwas vor mir: Karl kommt oft in das Haus unserer Wohngruppe. Er wirft dann
immer einen kurzen Blick umher. Die Menschen, die dort leben, empfinden das als bedrohlich. Ich
tendiere dazu, Karl wegzuschicken. Jetzt sehe ich, dass ich ihm helfen kann, indem ich benenne,
was er sieht und was wir tun. Selbst wenn ich Karl rdumlich gegentiber bleibe, kann ich mich
innerlich neben ihn stellen und sagen, was ich dann sehe.

Teamleiter: Okay, schén! Ich schlage vor, dass wir versuchen, uns beim ndchsten Treffen noch eine andere
Situation vorzustellen und herauszuarbeiten, wie wir dort ebenfalls anschlieBen kénnten. Schreiben wir
vor allem die gelungenen Handlungen in den Tlagesberichte, damit wir uns gegenseitig inspirieren.

Allzu oft verlauft ein solches Treffen ganz anders. Zum Beispiel so:
,Karl will nicht gehen" — das Problem wird in Angriff genommen

Peter: Ich méchte (ber Karl sprechen. Letzte Woche gab es eine hoffnungslose Situation. Es muss wirk-
lich anders gehen.

Teamleiter: Ja, ich habe es in Inrem Bericht gelesen. Karl hatte wieder einmal eine seiner Stimmungen.
Sie haben sich tapfer gewehrt.

Peter: Ja, es war entsetzlich. Gliicklicherweise gab es schnell Hilfe, aber ich flhlte mich machtlos. Es ist,
als wiirde er es extra machen. Er ignoriert mich. Und das stdndige Davonlaufen. Aufgrund seines
Autismus weil3 er genau, wann es Zeit zum Abendessen ist, und doch lduft er davon. Ich weif3
nicht, ob er noch Idnger hier am richtigen Ort ist. Sollte er nicht auf eine geschlossene Station
kommen? Sollten wir nicht einen Experten einschalten?

Teamleiter: Ja, wenn das so weitergeht, wird Karl versetzt werden mtissen. So kénnen wir ihn nicht hier-
behalten.Aber die geschlossene Abteilung ist jetzt voll, lasst uns sehen, ob wir vorerst selbst
eine Lésung finden kénnen. Ich glaube, Karl hat als Autist Schwierigkeiten, Informationen zu
verarbeiten. Ich glaube einfach nicht, dass Karl das mit den Essenszeiten versteht.

Teammitglied: Ja, wir missen uns Karl gegenliber wirklich alle gleiche verhalten. Sonst wird Karl es nie
verstehen.

Anderes Teammitglied: In der Werkstatt, wo Karl arbeitet, hingt eine Art Schwarzes Brett. Ich méchte
ein Piktogramm zum Thema Essenszeiten aufzuhdngen, damit fur ihn deutlich wird, dass es um [2.15
Uhr Essen gibt. Wir miissen Karl dann belohnen, wenn er plinktlich ist und wenn er zu spdt kommt
oder wir ihn suchen missen, bekommt er keine Nachspeise.

Teamleiter: Sind alle einverstanden? Okay, dann werden wir es alle so machen und ndchste Woche
auswerten.

Die Unterschiede zwischen einem entdeckenden und einem traditionellen Stil des Zusammen-
arbeitens sind hier aufgelistet:
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Entdeckende Teambesprechung Traditionelle Teambesprechung

Das Unverstandene wird aufgesucht

Konzentriert auf eine gelungene Handlung
Es wird auf Handlungen geschaut
Das Bekannte wird miterforscht

Der Lerner wird vollstindig akzeptiert

Expertise wird im Team aufgesucht

Jedes Teammitglied findet situationsbedingt seine
eigene Intervention

Um einem Lerner zu helfen, das Eigene
weiterzuentwickeln, wird als Prinzip das
Anschlieen gehandhabt

Erwartet wird, dass mittels des Férderns der
erborgenen Qualitit die stérende AuBerung
oder Handlung verschwinden wird

Individuelle Handlungen werden zur Inspiration
fur die Anderen besprochen

Einem Entwicklungsprozess wird gefolgt

Am Unverstandenen wird festgehalten, am Nicht-
Verstehen wird entlanggegangen

Konzentriert auf das Problem
Emotionen stehen im Vordergrund
Das Bekannte wird als gegeben angenommen

Der Klient wird nicht akzeptiert; wenn es sein
muss, wird er versetzt

Expertise muss von auf3en kommen

Alle Teammitglieder sollen auf dieselbe Weise (re)
agieren

Um den Klienten zum erwinschten Verhalten zu
fUhren, wird Strafe und Belohnung als Prinzip
eingesetzt

Das stérende Verhalten darf nicht sein und muss
abgewdhnt werden

Es wird demokratisch fir eine allgemeine Richtlinie
fUr jedes Handeln entschieden

Die Verabredungen werden kontrolliert

Herausfordernde, inspirierende Teamsitzungen ergeben sich aus der Grundeinstellung, dass Sie:

- aktiv und verbunden die Betrachtungsweise des anderen einnehmen

- akzeptieren, dass Entscheidungen individuell getroffen werden, gewdhnlich wahrend der Arbeit

und oft auf intuitive Weise

- die einseitige Information wahrend der Teamsitzung so weit wie mdglich einschrdnken und
wenn Sie die methodische Technik dazu anwenden:

- einen Tagesordnungspunkt abzuschlieBen, wenn der Beitragende sagt, er kdnne weiter daran

arbeiten

- zu Beginn bei der Aufstellung der Tagesordnung klarzustellen, wer zu welchem Punkt gehort,
wie viel Zeit er damit verbringen méchte und was er mit dem Punkt erreichen will:

> Rat und Unterstitzung erhalten
> eine geplante Aktivitat abstimmen
> sich gegenseitig informieren, oder

> zusammen etwas zu Uben

- wahrend der Sitzung wiederholt den zu Beginn festgelegten zeitlichen Rahmen anzusprechen:
, Wir sind jetzt bei der Halfte der Zeit. Wir haben noch 20 Minuten.” Alle haben dann diesen
Endpunkt in ihrem Bewusstsein, schatzen ab, wie wichtig es ist, jetzt noch etwas zu sagen, und
so weiter. In der Regel endet das Treffen dann plnktlich. Sie haben nicht das Gefuhl, dass Sie
von langen Tagesordnungen bestimmt werden, sondern dass Sie selbst die Kontrolle Uber die
Gestaltung haben. Das hat eine vitalisierende Wirkung.
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8. GRAFISCHE ZUSAMMENFASSUNG

DER WIE-METHODE

Die Willensrichtung individuell ermdglichen, indem man in der tdglichen Ausbildung an den
Handlungsimpuls des anderen anschlief3t, und damit eine personzentrierte berufliche Bildung

ermdglicht — ist das Ziel der WIE-Methode.

Als Ausbilder im erfahrenden Lernen werden Sie sich immer gleichzeitig in drei verschiedenen
Raumen befinden: den der Vision, der Grundhaltung und der methodischen Technik. Wechseln

Sie zwischen diesen Raumen und achten Sie
auf die Kohidrenz zwischen ihnen. Achten
Sie darauf, in welchem Raum sich lhre Ge-
sprachspartner befinden. SchlieBen Sie bei
ihnen an oder nehmen Sie sie aktiv in einen
der anderen Raume mit.

Sie haben in den vorangegangenen Kapiteln
ausfUhrlich die einzelnen Elemente der WIE-
Methode kennengelernt. Die entscheidenden
Punkte der WIE-Methode finden Sie hier zur
Ubersicht grafisch zusammengefasst:

Vision
Wie-
Methode
Grundhaltung Methodische Technik
Abbildung 5:

Grafische Zusammenfassung der WIE-Methode

Vision
- Jede Person ergreift Initiative.

- Jeder Mensch baut kontinuierlich Erfahrungen auf und wird
immer krédftiger in seinem Handlungsimpuls, in der Art und
Weise, wie er handelt.

- Dieser Handlungsimpuls wird von anderen und von einem
selbst nicht immer verstanden und kann dann als stérend
empfunden werden.

- Der Handlungsimpuls ist immer positiv und konzentriert
sich auf die Umwelt, nicht auf den Handelnden selbst.

- Das unverstandene Verhalten ist sinnvoll und kann als sinn-
voll erscheinen und erlebt werden, wenn man es verstarkt,
anstatt es sofort beenden zu wollen.

Grundhaltung

- Sagen Sie Ja, bevor Sie es verstehen. Bewegen Sie sich mit.
- Sich einleben/versetzen Sie sich hinein.

- Sehen Sie in Situationen immer die Handlungen.

- Steigen Sie selbst ein, machen Sie vor, nehmen Sie mit,
statt immer nur zu fragen. Arbeiten Sie zusammen, statt zu
korrigieren. Konzentrieren Sie sich auf den gemeinsamen
dritten Punkt. Stellen Sie erforschend dar.

- Beide, Sie und der Lerner, kénnen es schon und tun es
gelegentlich auch, unbewusst passend.

Methodische Technik

Verdichten Sie den bereits erlebten, aber noch nicht be-
wussten Handlungsimpuls, das Wie, in Bilder von beruflichen
Situationen und in zwei vorstellungsfreie Worte: Adverb +
Verb. Dann verbinden Sie in einem Szenario das Wie neu
mit einem Was.Variationen dieses Prinzips sind die methodi-
schen Techniken:

| entwerfend Erkunden

2.. einlebendes Wahrnehmen

3. reflektierend Benennen

4. arbeiten mit Portfolios

5. erfahrendes Evaluieren

6. entdeckend Zusammenarbeiten
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9. DEN LERNORT MIT SEINEN LEHR-

UND LERNMITTELN ,,BEGREIFEN“

Eine Verinnerlichung von Lerninhalten erfolgt am ehesten, wenn es gelingt, dass Lerner eine Be-
ziehung zu einer Person, einem Ort oder Objekt entwickeln. Diese Erfahrung zeigte sich auch
deutlich wahrend der Trainings-Aktivitdten von Inclutrain. Wie aber gelingt das?

Der Lernort in der beruflichen Bildung ist keine abstrakte, sondern eine gegebene bzw. vorhan-
dene Ortlichkeit. Es handelt sich in der Regel immer um den Betrieb oder die Schule, in der die
Aus- oder Fortbildung erfolgt. Im folgenden Kapitel werden Faktoren aufgeflihrt und beschrie-
ben, die es mdglich machen, dass sich eine Beziehung Lerner-Betrieb und/oder eine Beziehung
Lerner-Schule entwickelt. Erst mit einer solchen Beziehung wird gewahrleistet, dass der Betrieb,
die Schule bzw. die Lernumgebung aus Sicht des Lerners zum anerkannten, wirklichen Lernort
werden kann. Das trifft ganz besonders fir den Personenkreis mit Unterstitzungsbedarf zu.

Berufliche Bildung zielt darauf ab, dass sich vor allem durch erfahrungs- und kompetenzbasiertes
Lernen berufliche Handlungsfahigkeit des Einzelnen entwickelt. Die unmittelbare Wirklichkeit
eines Betriebes eignet sich ganz besonders fur diese Form der Wissens- und Erfahrungsaneig-
nung. Nur im realen Kontext werden alle vorhandenen bzw. notwendigen Arbeiten und Aufga-
ben sowie die dazugehdrigen Fahigkeiten und Fertigkeiten der Fachkridfte tatsdchlich erfahrbar
und erlebbar.

Ein Fallbeispiel

In ihrem bisherigen Leben war Frau B. noch nie mit einem Bauernhof in Berlhrung gekommen.
Bei der Frage, was sie am Hof arbeiten mdchte, gingen ihre Gedanken in Richtung Gértnerei.
Die entsprechenden Arbeiten kannte sie zumindest ein wenig. Kihe und Stall, das konnte sie sich
Uberhaupt nicht vorstellen. Als sie auf dem Hof anfangen sollte, war die Situation allerdings so,
dass es in der Gartnerei keinen offenen Arbeits-
platz gab, im Stall schon. Da die Klienten ohnehin
alle Arbeitsfelder des Hofes kennenlernen sollten,
wurde mit Frau B. ein Kompromiss gefunden: vier
Tage Mitarbeit im Stall, ein Tag in der Gartnerel.
Frau B. willigte ein.

“Die ersten Tage bei den Kiihen dachte ich: Was ma-
che ich hier inmitten dieser Kiihe und all dem gan-
zen Mist. Die erste zwei Wochen waren dann auch
flrchterlich, eigentlich wollte ich doch in der Gdrtne-
rei arbeiten und jetzt dieses.

Abbildung 6: Im Kuhstall
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So ab der dritten Woche habe ich bemerkt, dass sich an meinem Verhdltnis zu den Tieren etwas an-
fdngt zu verdndern. Zum Beispiel kamen mir beim Einstreuen der Liegepldtze mit Stroh so Gedanken
wie: ,,das Stroh ist eigentlich wie ein Bett fur die Kihe. Auch ich mag es gerne in einem sauberen und
frisch gemachten Bett zu schlafen”, oder ich habe gemerkt, dass ich in der Friih anders aufstehe. Sonst
ist es mir immer sehr schwer gefallen, aus dem Bett zu kommen. Es war eine richtige Anstrengung
fir mich und es hat manchmal Stunden gedauert. Jetzt merke ich, es ist in Wirklichkeit kein Problem
mebhr flir mich. Ich brauche nur an die Kiihe und Kdlber zu denken und voller Freude mache ich einen
Sprung aus dem Bett.

So hat dann eigentlich eine wunderbare Geschichte zwischen mir und den Kiihen angefangen. Ich war
immer mehr begeistert von den Kihen und es war fantastisch ftir mich, im Stall und inmitten dieser
Tiere arbeiten zu durfen. Mittlerweile flihle ich mich fir diese Tiere verantwortlich und ich liebe es, sie
zu pflegen, zu streicheln und flir sie da zu sein zu kénnen. Gerade wenn es mir personlich mal nicht
so gut geht, dann sind mir die Arbeit und die Tiere eine grol3e Hilfe."

Dieses Beispiel veranschaulicht sehr deutlich, wie Frau B. eine Beziehung zu ihrem Arbeits-/Ein-
satzort entwickelte und so der Stall zu ihrem anerkannten individuellen Lernraum wurde. Da-
durch war es ihr mdglich, die dort zu leistenden Tétigkeiten zu begreifen, zu verinnerlichen, sich
dort wohlzufuhlen.

Die Kompetenz- und Erfahrungsaneignung in einem Lernraum ist
- auf die Arbeit bezogen,

- knlpft an die personlichen Fahigkeiten und Fertigkeiten an,

- berlicksichtigt den individuellen Handlungsimpuls,

- und ist auf den einzuibenden Gegenstand oder Handlung ausgerichtet.

Der Lerner hat in einem Lernraum die Moglichkeit

- an bereits vorhandenen Erfahrungen und Fertigkeiten anzuknUpfen,

- mit Unbekanntem oder Unerwartetem in Berlhrung zu kommen,

- Handlungs- und Umgangsweisen einzutiben und zu erproben (,,learning by doing"),

- Erfahrungen, Fahigkeiten und Fertigkeiten Schritt fir Schritt in Kompetenzen auszuformen und
diese personlich zu etablieren.

Ausgangspunkt: Betriebliches Erfordernis

Beispiel

In den Betrieben oder auf den Héfen braucht es einen Mitarbeiter, der sich um die Instandhaltung
technischer Gerdte kiimmert. Ziel ist, dass nicht bei jedem Problem der Kundendienst von aul3en
kommen muss, was in der Regel mit hohen Kosten verbunden ist. Weil diese Stelle in einem Betrieb
geschaffen wurde und auch ein Werkstattraum vorhanden ist, kbnnen nun auch zwei Personen mit
dem Instandhalter arbeiten und von ihm lernen. Seine Aufgabe ist es, die technischen Gerdte zu warten
und instand zu halten. Damit ist er ganz auf die Sache bezogen. Gleichzeitig erdffnet sich ein Lern-
raum, von dem die beiden Lernenden, der Mitarbeiter und auch der Hof oder der Betrieb profitieren.
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Aus dem oben aufgefiihrten Beispiel wird ersichtlich, wie unmittelbar an einer erfahrbaren Wirk-
lichkeit angeknlpft werden kann und der Lernraum und die Lernumgebung eigentlich schon
vorhanden sind, noch bevor wie sie als solche erkannt werden.

Bei der hier skizzierten Lernraumorientierung stehen also zundchst die Notwendigkeiten des
Hofes bzw. des Betriebes im Vordergrund. Dieses ,,Was" (betrieblicher Rahmen) bestimmt in
diesem Fall die situativen Anknipfungspunkte sowie mogliche personzentrierten Anknipfungs-
punkte (wie etwas verwirklicht werden kann).

Ausgangspunkt: Individuelle Willensrichtung — Schaffung eines personzentrierten Lernraumes

Bestimmt haben Sie in Ihrem Betrieb auch hin und wieder die Chance, das, was lhren Auszu-
bildenden bzw. lhren Lerner bewegt, zum Ausgangspunkt der Schaffung eines personzentrierten
Lernraumes zu machen — unabhangig von den gerade im Vordergrund stehenden betrieblichen
Anforderungen in Sachen Produktion und/oder Vertrieb. In diesem Fall sind Sie in der Lage,
Lernrdume im Betrieb gezielt individuell und bedarfsgerecht auszuwahlen, zuzuweisen und zu
gestalten. Bedarfsgerechte — also personzentrierte — Ausgestaltung eines Lernraumes kann ganz
unterschiedliche Erfordernisse haben. Sie kénnen einen Lernraum moglichst komplett ausstatten
oder ihn auch mit , Licken fullen. Ein mdglichst vollstindig ausgestatteter Lernraum ist ins-
besondere dann angebracht, wenn bestimmte Handlungen erstmalig anzueignen sind. Wenn es
darum geht, den Lerner in ein berufliches ,,Feld” einzuflihren, erfordert die ,,Konstruktion* von
geeigneten Lernrdumen eine Ruckbesinnung auf die Anfinge des eigenen Lernens im jeweiligen
Anforderungsbereich: Welche Fragen hatte ich, als ich ganz am Anfang stand? Was ist mir fremd
erschienen? Was fand ich schwierig? Durch welche Schritte, Erfahrungen, Erlebnisse bin ich in ein
Thema, in ein bestimmtes berufliches Feld hineingewachsen?

In fortgeschrittenen Lernphasen bietet es sich dagegen an, dem Lerner die Ausgestaltung oder
Komplettierung ,,seines” Lernraumes selbst vornehmen zu lassen. Das kann z.B. bedeuten, dass
der Lerner bendtigte Arbeitsmittel, Verbrauchmaterialien sowie Produktionsergebnisse entspre-
chend des eigenen Verstandnisses besorgen, ordnen bzw. ablegen darf und darauf basierend
eigene Erfahrungen sammeln wird, zu welchen Ergebnissen das fihrt.

9.1 Lehr- und Lernmaterial entsteht auch in der Begegnung

Lehr- und Lernmaterial entwickelt und ergibt sich individuell in jeder neuen Lernsituation durch
die Begegnung in den individuellen Lernrdumen. Diese Lernradume sind durch die verschiedenen
Arbeitsbereiche und Aufgaben der unterschiedlich ausgestatteten Ausbildungsbetriebe sehr viel-
faltig gepragt und driicken der Ausbildung so ihren ganz individuellen ,,Stempel* auf.

Welche Lehr- und Lernmaterialien zur Anwendung kommen, wird in der personzentrierten be-
ruflichen Bildung nicht vorgegeben. So gibt es auch die Méglichkeit, dass sich die Lerner ihre eig-
nen, sehr individuellen (materiellen) Lernmaterialien selbst zusammenstellen. Das kann in einer
konkreten Lernsituation oder auch im Anschluss daran erfolgen. Ausdruck dessen sind z.B. selbst
gemalte Bilder, Fotografien der Arbeitsergebnisse, Sprachaufzeichnungen oder ein in freier Form
erstellter Bericht.

Das Lernen bzw. die Aneignung erfolgt nicht nur Uber die , Aufnahme™ und ,,Verarbeitung” ma-
terieller Lehr- und Lernmittel, sondern vor allem durch das gemeinsame tatig werden der Lerner
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untereinander sowie im Austausch mit den Ausbildern und Lernbegleitern. In diesem Zusam-
menhang wurde im Projekt Inclutrain der Begriff ,,nicht materielle Lehr~ und Lernmaterialien®
gewdhlt. Er bezeichnet Methoden, gewdhite Kommunikation (sprachlich und nicht sprachlich),
vorgenommene (Lern)Handlungen (einschlief3lich fehlerbehafteter) und getdtigter Demonstra-
tionen (Vorflhrungen) sowie der den Lernraum umgebende Sozialraum.

Diese ,nicht materiellen Lehr- und Lernmittel” sind an keine bestimmten Arbeitsbereiche, Auf-
gaben oder einen bestimmten Lernraum gebunden, werden aber durch sie und die daraus
entstehenden Anforderungen mitgepragt. Inre besondere Bedeutung bei der personzentrierten
Ausbildung besteht darin, dass sie eine Grundlage jedes Lernprozesses bilden und die Motivation
und die Fahigkeiten der Lerner durch sie besonders angeregt und geférdert werden.

Fazit: In der personzentrierten beruflichen Bildung entwickeln sich Lehr- und Lernmittel individu-
ell in jeder neuen Lernsituation, in der Begegnung des Lerners mit Menschen /Kommunikation/
Arbeitsweisen, Gegenstdanden, Tieren, Pflanzen, Werkzeugen/Maschinen, Arbeitsraumen ... (in
der ihn umgebenen betrieblichen Realitdt), im Zusammenhang bzw. in Verbindung mit seinen
Handlungen/Tatigkeiten (auch ohne direkte Kopplung mit definierten Aufgaben). Es entstehen
so ganz individuelle Lernrdume, in denen das Lernen personzentriert erfolgt und in denen Be-
ziehungen des Lerners zu den Lern- und Lernmitteln sich in ganz eigner Weise aufbauen und
gestalten.

Tipps zum Erstellen von Lehr- und Lernmaterialien

I. Machen Sie sich auf den Weg und sehen Sie, was Sie unterwegs finden.
2. Stellen Sie Vergleichsmaterial zur Verfligung.
3. Lassen Sie die Lerner ihr eigenes Lehrbuch erstellen.

4, Lassen Sie die Lerner zusammenarbeiten.

Tipps zum Erschaffen von Lernraumen

I. Unterbrechen Sie den alltdglichen Routineablauf mit seinen Zwadnge, halten Sie ihn eine Zeit
lang an.

2. Demonstrieren Sie, machen Sie vor.

3. Stellen Sie Ziele/Vision dar.

4. Laden Sie konkret dazu ein, sich zu beteiligen, einzusteigen.
5. Ubergeben dem Lerner bei der Arbeit Verantwortung.

6.Wechseln Sie den Raum oder lhre Position im Raum.

Ausfihrliche Beispiele zur Verwendung von Lehr- und Lernmitteln sowie Lernrdumen im Rah-
men personzentrierter Ausbildung finden sich auf www.inclutrain.eu/projektergebnisse
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10.Tipps zur Grundhaltung des erfahrenden Lernens

Sie werden sich die Grundhaltung des erfahrenden Lernens zu eigen machen, wenn Sie die in
den vorigen Kapiteln beschriebenen methodischen Techniken anwenden. Einzelne Elemente der
Grundlagen sind gleichzeitig wertvolle Tipps fir das erfolgreiche Beschreiten dieses Weges.

Akzeptieren Sie den anderen, sagen Sie Ja

Grundlegend ist, den anderen zu akzeptieren. Ja zu ihm zu sagen, so wie er ist. Diese Grund-
haltung beruht auf derVision der Inklusion: Ich kann den anderen nicht so verdndern, dass er in
meine Welt passt, ich kann mich nur so verandern, dass ich dem anderen so begegnen kann, wie
er ist.

Ja zu sagen bedeutet, positiv auf das Verhalten zu reagieren, teilzunehmen, das Verhalten zu unter
stitzen, ohne es vorher zu verstehen. Es ist nicht notwendig, alles zu wissen und zu verstehen,
um richtig zu handeln. Indem man Ja zu eine Sache sagt, indem man sich auf sie einldsst und mit-
macht, kommen unvorhergesehene Mdglichkeiten ans Licht. Indem Sie Ja sagen und eine Person
nicht auf ihr Nicht-Kénnen festnageln, schaffen Sie eine neue Realitét, die Sie hinterher verstehen
konnen. Dahingegen flhren Versuche, das problematische oder unverstandene Verhalten zu kor-
rigieren oder zu stoppen, oft zu Stagnation oder ablehnenden Reaktionen.

Gehen Sie das Abenteuer an

Die Grundhaltung in dieser Arbeit ist, dass man seine Vorstellungen zuriickhalt, ohne die Initiative
zu verlieren. Mit anderen Worten: Sie beginnen ein Abenteuer. Holen Sie sich eine neue Vor-
stellung anstelle der bestehenden. Individuell und intuitiv in der Begegnung mit einem anderen
zu handeln, erfordert Mut. Mut, etwas zu tun, was man nicht planen und kontrollieren kann. Mut,
die mdglichen Unannehmlichkeiten eines solchen Augenblicks zu ertragen. Sie kdnnen dies als
methodische Technik aufgreifen und z.B. im Improvisationstheater Uben.

Erfahrendes Lernen ist vor allem Lernen, Erfahrungen zu machen. Aus Erfahrung zu lernen ist
zu passiv, zu abwartend und bezieht sich auf die Vergangenheit. Erfahrendes Lernen bedeutet zu
lernen, gezielt nach Erfahrungen zu suchen oder sie sogar zu produzieren, um etwas entdeckend
zu lernen. Somit ist es positiv auf die Zukunft gerichtet, die dadurch gestaltet werden soll — was
der Sinn von Fragen und Problemldsungen ist.

Demonstrieren statt erkliren — darauf vertrauen, dass es schon da ist

Sie mUssen nicht bei Null anfangen und alles erkldaren. Gehen Sie von derVision aus, dass jeder es
kann. Sie geben den Rahmen der Aufgabe vor, mit Hinweisen, einem oder mehreren Beispielen
vom Endergebnis, Sie demonstrieren, wie Sie es machen wiirden oder erzahlen ein Fallbeispiel.
Es gibt also kein ,,Du kannst danach ..", sondern ein ,Ich schaue zurlick und sehe, was gut ist".
Sie verdeutlichen, dass Lernen erlaubt ist, dass Fehler gemacht werden kdnnen, dass Menschen
um Hilfe bitten kdnnen. Sie richten einen Lernraum ein, ohne konkrete Zeit- und Zielvorgaben.
SchlieBlich kénnen Sie fragen: ,,Brauchen Sie noch etwas, um nun selber handeln zu kénnen?*

Sie werden nicht Uberpriifen, wie jemand diese Schritte ausfihrt.Wenn es Fragen gibt, helfen Sie
— wiederum durch einen Teilschritt, durch Vormachen oder Erzdhlen eines Beispiels.

Damit Inklusion ,,normal* wird, bedarf es neben dem Abbau von Barrieren und einer empathi-
schen Grundhaltung auch eines Perspektivwechsels. Inklusion findet statt, wenn das ,Normale"
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aus einer gemeinsamen Aktivitdat entsteht und jeder Einzelne aus seiner eigenen Qualitdt heraus
beitragen oder teilnehmen kann. Dies ist also etwas anderes, als der anderen Person zu helfen.
Die Bemihungen, Menschen mit einem Unterstitzungsbedarf zu helfen, halten oft ein Macht-
gefdlle aufrecht, sodass man an der Schwelle zur Inklusion stehen bleibt.

Im Folgenden zwei Beispiele fiir gelungenes inklusives Training

Pflanzen von Obstbdumen

Vor einigen Wochen ist die Gemeinde an unseren Hof herangetreten mit der Absicht, einen 6ko-
logischen Obstgarten flir den Naturschutz und fur die Blirger zu schaffen. Ein Stlick Land stand zur
Verflgung, und die Frage war, ob wir sie bei der Planung, Ausfihrung und spdter bei der Pflege dieses
Obstgartens unterstlitzen kénnten. Wir haben es versprochen, weil wir den Eindruck hatten, dass dies
ein spannendes Lernprojekt sein konnte.

Vor dem Hintergrund von Inclutrain und mit der Absicht, das Thema Berufsausbildung auf unse-
rem Betrieb neu zu Uberdenken, haben wir beschlossen, einen prototypischen Lernraum fir das
Pflanzen von Baumen auf der Grundlage des individuellen Handlungsimpulses zu entwerfen.

Insgesamt |2 Teilnehmer nahmen an der Pflanzaktion teil. Zundchst wurden Duos eingeteilt: ein
Ausbilder oder Projektpartner und einen Mensch mit Unterstitzungsbedarf. Fir fast alle war die
Arbeit neu. Allen Teilnehmern wurde die Aufgabe gestellt, sich selbst und die anderen dabei zu
beobachten, wie sie es tun. Die sechs Ausbilder bzw. Projektpartner erhielten dann die Aufgabe,
nachzugehen, ob und wie sie sich in der gemeinsamen Arbeit an den individuellen Handlungs-
impuls des jeweils anderen anschlie3en kdnnten, und auch dariber zu berichten.

Ein Teilnehmer: Der Ausbilder ist von Beruf Forster und hat bereits Tausende von Bdumen gepflanzt. Er
ist sich nicht bewusst, wie er das macht. Und jetzt muss er bei einer Vorflihrung zeigen, wie ein Obst-
baum gepflanzt wird. Der erste Schritt war interessant. Hier ist der Baum. Sie schauen auf den Baum.
Wie wichtig ist die Wurzeln, die Krone? Er stellt eine Beziehung zu dem Baum her. Dann zeigte er uns
Schritt fur Schritt alle Aktionen des Pflanzens eines Obstbaums, wie er das macht.

Ausbilder: Mich zu fragen, wie ich das, wovon ich trdumen kann, tatsdchlich mache, war flir mich eine
véllig neue Erfahrung.

Ein Teilnehmer: Bei der Demonstration verlief alles sehr ruhig, so als ob es selbstverstdndlich wdre, mit
dem Ergebnis, dass es mir, als wir danach die Bdume pflanzten, ein Geftihl der Gewissheit gab, wie es
sein sollte.

Ein anderer Teilnehmer: Ich wurde wdhrend der Demonstration sehr nervés. Es hat so lange gedauert,
und wir mussten noch so viele Bdume pflanzen, bevor der Frost eine Fortsetzung unmdglich machte.
Danach war ich (berrascht: Nach der Demonstration wusste jeder, wo er zugreifen konnte. Die Arbeit
ging schnell voran. Der Zeitaufwand hat sich sehr gelohnt.

Ausbilder: Mit Clara habe ich erlebt, dass es fir sie natirlich schien, Bdume zu pflanzen, was mich
Uberraschte, weil ich dachte, ich kenne sie, und ich dachte, sie kénnte es so nicht machen. Ich brauchte
es nicht noch einmal zu erkldren. Sie schnappte sich die richtigen Werkzeuge und es lief gut. Ich war
erstaunt, wie sicher sie Schritt flir Schritt vorging, als hdtte sie es schon oft getan.

Friher, als auf unserem Hof Baume gepflanzt wurden, war der Ansatz in etwa der, dass der
Gartner die Baume pflanzte und die Menschen mit Unterstitzungsbedarf waren seine , Helfer".
Je nach ihren Begabungen war es ihre Aufgabe, die Locher zu graben, die Baume zu tragen, sie
zu halten, wahrend der Gértner sie pflanzte, Pfahle zu tragen, sie in den Boden zu schlagen, den
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Baum anzubinden und einen Baumkorb anzubringen, um sie vor wilden Tieren zu schitzen. Dem
Lernen wurde keine Aufmerksamkeit geschenkt, weder von dem Mensch mit Unterstitzungsbe-
darf noch vom Gartner selbst. lhre Aufgabe war es lediglich, beim Baumepflanzen zu helfen, nicht
mehr und nicht weniger. Dies war im Allgemeinen fUr alle Beteiligten nicht sehr zufriedenstellend.

Mit der Entscheidung, einen Lernraum zu gestalten, verdnderte sich die Dynamik einer solchen
Aufgabe merklich. Der Ausbilder fragte sich: ,Wie kann ich die Idee des Baumpflanzens ver-
mitteln, wie kann ich den Lernraum so gestalten, dass die Lernenden es selbst tun und erleben
kdnnen? Nicht nur Helfer zu sein?** Die Teilnehmer wurden konfrontiert mit:,,Was erwartet mich
dort, jetzt darf ich es alleine machen, ich kann etwas lernen, Uben, es wird mir gezeigt." Die Frage
nach dem Was und der pragmatischen Umsetzung war nicht mehr zentral, sondern die Frage
nach dem Wie weckte das Interesse. Alle waren motiviert und begeistert.

Ein Bilderbuch erstellen

Die Lehrerin sagt den Kindern, dass sie bis zum Ende der néichsten drei Wochen selbst ein Bilderbuch
erstellt haben werden. Weil sie gemeinsam mit den Kindern sehen will, was maoglich ist, bittet sie die
Kinder, sich zu Hause ihr Lieblingsbilderbuch auszusuchen und es am ndchsten Tag mit in die Schule
zu nehmen.

Am ndchsten lag werden alle Bilderblicher angeschaut und die Unterschiede beschrieben. Die Kinder
kénnen sich nun ein Buch als Vorlage flr ihre eigene Arbeit aussuchen, eine Kombination aus verschie-
denen Blichern anfertigen oder sich sogar selbst etwas Neues ausdenken.

Die Kinder werden gefragt, wie lange es dauert, das Bilderbuch zusammenzubauen, wie lange es
dauert, zu zeichnen oder zu malen und wie lange es dauert, die Geschichte zu schreiben. Mit dieser
Planung machten sich die Kinder mit Begeisterung an die Arbeit.

Sie haben wdhrend dieser drei Wochen eine konkrete Orientierung. Nattrlich werden die Dinge in der
Umsetzung anders sein, als sie sich vorher ausgedacht wurden.

Indem Sie zahlreiche mdgliche Ergebnisse zeigen, schaffen Sie eine reichhaltige, vielfdltige Erfah-
rungsmoglichkeit, aus der jeder (wahr)nimmt, was ihn anspricht. Die Lehrerin schafft ein Spielfeld
mit einem Vorgeschmack auf das erwartete Endergebnis. Dies gibt den Rahmen der Aktivitdt vor.
Jeder hat am Ende der nadchsten drei Wochen ein Bilderbuch gemacht. Die Kinder selbst wissen,
wo ihr Ausgangspunkt fur diese Arbeit liegt. Der eine malt gerne bunte Bilder; der andere schreibt
seine Geschichte gerne in lyrischer Form, der dritte ist besonders daran interessiert, ein Buch mit
ausklappbaren Seiten zu machen, und so weiter. Auch die Reihenfolge solcher Werke ist nicht
festgelegt. Sie kdnnen Uberall beginnen.

Sie schauen sich die verschiedenen Bilderbiicher mit den Kindern an und beschreiben sie. Sie
analysieren nicht, was der beste Weg ist, ein Bilderbuch zu machen, und sagen, jeder sollte es auf
diese Weise machen. Als Lehrer in einem Klassenzimmer kann man auch Uberrascht sein Uber
alles, was die Kinder entdecken, was man selbst noch gar nicht bemerkt hat.

Mit einer solchen Vorabprasentation aller Arten von Bilderblchern, die von den Kindern selbst
gesammelt werden, wird eine Art Vision vorgestellt, wie das Ergebnis am Ende der drei Wochen
aussehen konnte. Kinder haben nicht nur ihre eigenen Ziele, sondern auch ihr eigenes Tempo
und ihren eigenen Ansatz. Der eine wird sofort anfangen und es dann dreimal wiederholen, weil
es irgendwo doch nicht ganz richtig war. Der andere wird drei Tage lang darlber nachdenken,
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wie er es tun kann, und dann damit beginnen. Ein weiterer wird die letzten drei Tage pl&tzlich
beschleunigen, wenn das Ende splrbar wird.

Sie schdtzen mit den Kindern, wie lange jeder Schritt dauern wirde, beginnend beim Endpunkt
und dann zurlick — damit die Kinder jederzeit eine Verbindung zum Ganzen haben kénnen. Sie
erkldaren nicht Schritt fr Schritt, wie die einzelnen Schritte aussehen. Dann wirden die Kinder
von dem Lehrer abhdngig werden und nach jedem Schritt auf die ndchste Erklarung warten.

In diesem Beispiel wird deutlich, dass es in der gemeinsamen Demonstration bereits so viel Viel-
falt gibt, dass jeder innerhalb des vom Lehrer vorgegebenen Rahmens seinen eigenen Weg gehen
kann. Jeder, mit seiner eigenen Individualitat, wird auf diese Weise inklusiv akzeptiert.

Begegnen auf der Aktionsebene — suchen Sie den gemeinsamen dritten Punkt

Achten Sie nicht auf den anderen, sondern auf etwas aul3erhalb von sich selbst und dem anderen.
Das ist eine Sache, eine Erwartung, eine Handlung, etwas in unmittelbarer Ndhe des anderen.
Die Aktionsebene ist ein dritter Punkt, auf den Sie sich gemeinsam konzentrieren kdnnen. Sie
begegnen sich in einer gemeinsamen Aktion oder Aufmerksamkeit und in diesem Raum kdnnen
intuitive Handlungen stattfinden.

Individuell in Gruppen arbeiten

FUr jeden Lerner kann es wichtig sein, etwas auf eine andere, seine eigene Art zu Uben, um das
gleiche Ergebnis wie sein Mitlerner zu erzielen.

Sie mdchten, dass eine bestimmte Aktion zu einem bestimmten Ergebnis flhrt. Demonstrieren
Sie die Aktion und stellen dann die Frage:,,VWas haben Sie an dem, was ich getan habe, bemerkt?*
Mit dieser Frage schaffen Sie Raum fur Vielfalt.

Selbst wenn man fur alle das gleiche Ergebnis anstrebt, kann jeder seinen eigenen Weg gehen.
Dann kann die Inklusion realisiert werden. Schauen Sie sich anschlieBend gemeinsam an, wie
jeder auf seine Weise zum gleichen Ergebnis gekommen ist. So intensivieren Sie diesen Prozess
der Inklusion.

In der Gruppe an eine Person anschlieBen

Eine Frage, die sich im Zusammenhang mit dem AnschlieBen an einen Handlungsimpuls immer
wieder stellt, ist, ob das AnschlieBen an eine einzelne Person auch bedeutet, dass man immer
einzeln arbeiten muss. Dass dies nicht unbedingt der Fall sein muss, zeigt das folgende Beispiel
aus der Grundschulbildung.

Das AnschlieBen an einen Lerner fiihrt zu einer vitaleren und effektiveren Bildung fiir die gesamte
Klasse ¢

Ein Mddchen in der zweiten Klasse hat Rechtschreibprobleme. Sie schreibt alle Wérter zusammen,
kehrt Buchstaben um und macht sogar beim Abschreiben viele Rechtschreibfehler. Oft kann sie auch
nicht lesen, was sie selbst geschrieben hat. Die Lehrerin hat alles versucht, um ihr das Schreiben beizu-
bringen. Aber nichts hat geholfen. Anstatt zu schreiben, neigt die Lernerin dazu, zu zeichnen.

6 Aus: de Vries (Hrsg.), Kattenpoel, Machiel, Rensink (2014): Auf dem Weg zum Schiler und Lehrer, die selbst-
standig denken und selbststandig handeln
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Der Lehrerin beschliel3t, dieses Zeichnen zu férdern.Als sie allen einen Brief an den Niklaus schreiben
sollen, bittet sie die Kinder, mit der schénsten Schrift zu schreiben, die sie kennen. Auf der Tafel nennt
sie einige Beispiele (gerade, kursiv, dick, diinn, 3D).

Jeder der Lerner geht eifrig an die Arbeit. Dieses bestimmte Mddchen zeichnet groBe, fette Buchstaben.
Es schreibt jetzt korrekt und leserlich.

In der ndichsten Rechtschreibstunde versucht die Lehrerin, diese Erfahrung zu vertiefen, jetzt mit einem
Diktat. Zu jedem Wort sagt sie, mit welcher Schriftart es geschrieben werden soll.

Alle Kinder sind bei der Arbeit voll konzentriert. Sie sind neugierig, mit welcher Schriftart sie das ndichste
Wort schreiben sollen. Die Kinder sind wdhrend dieses Diktats viel enthusiastischer als sonst. Jeder
macht weit weniger Fehler als normal. Am ndchsten Tag bitten sie wieder um ein Diktat. Die Lehrerin
hat so etwas noch nie erlebt.

In diesem Beispiel wird die Lehrerin durch die Lernerin inspiriert. Sie hat auch den Mut, diesen
Ansatz nicht nur zur Losung des Problems dieses einen Madchens zu nutzen, sondern die ganze
Klasse auf diese Weise herauszufordern. Und es funktioniert fir alle! Fir das eine Madchen ist
es existenziell, dass an ihren Handlungsimpuls angeschlossen wird. Die anderen Kinder wirden
nicht darum bitten, aber es ist trotzdem niitzlich und motivierend fir sie. Das ist inklusive Bildung.

Handreichung: Standardfragen fiir das erfahrende Lernen

Fur das erfahrende Lernen ist es nutzlich, die folgenden Fragen bereitzuhalten:
- Wo ist das stérende Verhalten normal?

- Wo ist das stérende Verhalten funktional?

- In welchem Beruf ist dieses storende Verhalten angebracht?

- Was ist der Handlungsimpuls?

- Haben Sie etwas dagegen, wenn wir dem ein Ende setzen?

- K&nnen Sie weitermachen?

- Brauchen Sie noch etwas, um anzufangen?

- K&nnen Sie es konkret als Handlung erzahlen, was Sie wann und wo getan oder versucht haben,
zu tun?

- Welche positiven und negativen Erfahrungen haben Sie mit dem Thema gemacht?
- Was hat Sie berthrt?

Fragen, die Sie nicht stellen sollten:
- Warum ist das so?

- Verstehen Sie es?

- Sind Sie damit einverstanden?

- Was denken Sie dartber?

-Was halten Sie davon?
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11. INCLUTRAIN: TRAIN THE TRAINER

Inclutrain hat sich die Aufgabe gestellt, ein ,, Train the Trainer” (TTT) Angebotskonzept zu ent-
wickeln, das ,,ein potenzialorientiertes, handlungsspezifisches Inklusionsmodell und dessen In-
tegration in berufs- und arbeitswissenschaftliche Lehrformen sowie einen differenzierten und
entwicklungsperspektivischen Umgang mit Heterogenitdt in Lerngruppen konzentriert” und
entsprechende didaktische Handlungsstrategien fur betriebliches Ausbildungspersonal sowie be-
rufliche Ausbilder in Uberbetrieblichen Bildungsstitten und an Berufsschulen aufzeigt. Dieses
Vorhaben war davon geprdgt |.) ein On-the-Job Qualifizierungsangebot sowie 2.) eine Reihe
dedizierter Seminare (Trainings-Aktivitdten) zu erarbeiten und zu testen.

I1.1 TTT: Beispiel Seewalde

Bei einem On-the-Job-Training in Seewalde wurden die Ausbilder geschult, wahrend sie dabei
waren, anderen Menschen etwas beizubringen. Die besondere Herausforderung dabei war, Men-
schen mit und Menschen ohne Unterstitzungsbedarf in einer Gruppe gleichzeitig und gleich-
wertig auszubilden.

AlsTTT-Trainer macht man im Wesentlichen nichts anderes, als sonst als Trainer: Man unterstiitzt
den Ausbilder dabei, einen Lernraum einzurichten, man nimmt teil, man unterstitzt vor Ort mit
Interventionen, sodass die Ausbildungsarbeit verbessert fortgesetzt werden kann. Man reflektiert
gemeinsam mit dem Ausbilder das Erlebte.

Eines der wirksamsten Elemente des T T T-Trainings ist, dass man als T T T-Trainer einfach mitmacht
und mit Interventionen unterstitzt.

Eine Art des Intervenierens war, dass man sich den Raum nimmt, um die intuitive Arbeitsweise
hervorzuheben, insbesondere das Nicht-Wissen. Man konnte wahrend des TTI-Trainings ent-
decken, dass man sich nicht in Verlegenheit gebracht fiihlen braucht, wenn man an einer Stelle im
gesamten Prozess etwas nicht wusste. Man konnte dieses Nicht-Wissen mit den anderen teilen.
Jeder gewdhnte sich an diese Momente des Nicht-Wissens, die auch Momente der Stille sein
konnten. Das Ernstnehmen dieser Momente schuf Lernrdume.

Als Ausbilder im erfahrenden Lernen befindet man sich immer gleichzeitig in den drei verschie-
denen Raumen: den der Vision, der Grundhaltung und der methodischen Technik. Man wechselt
fortwahrend zwischen diesen Raumen und achtet auf die Kohdrenz zwischen ihnen. Die Aus-
bilder wurden sich bewusst, in welchem Raum sich ihre Gesprachspartner befanden. Man Ubte,
daran anzuschlieBen oder den anderen aktiv in einen der anderen Raume mitzunehmen.

Es wurde auch erlebbar, dass man als Trainer davon ausgehen kann, das jeder es kann.

Beispiel

Wenn Sie jemanden bitten, sich einen Beruf vorzustellen, in dem ein bestimmtes stérendes Ver-
halten eine Qualitdt darstellt, erhebt diese Person womdglich Einspruch:,,Das habe ich noch nie
getan.Wie soll ich das machen?* Sie kdnnen folgende Mdglichkeiten vorschlagen:,,Sie versuchen
es trotzdem oder Sie warten auf Beispiele von anderen." Wenn es Beispiele von anderen gibt,
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sagt die erste Person oft:, Ja, ich hatte so etwas im Kopf, aber ich habe mich nicht getraut, es zu
sagen."

Es ist eine allgemeine menschliche Fahigkeit, etwas aus einem Erscheinungsbereich mit dem
Material eines anderen Bereichs zum Ausdruck zu bringen, zu Ubersetzen, zu transformieren.
Ein einfaches Beispiel ist, dass man einen Strauf3 roter Rosen verschenkt, um seine Liebe zu
jemanden auszudriicken. Oder Sie sagen, nachdem jemand eine klare Rede gehalten hat: ,,Das
ist zementiert". Jeder kann das, auch wenn jemand diese Fahigkeit noch nie zuvor so bewusst
eingesetzt hat.

Jeder kann intuitiv handeln und tut es auch. Dies wird oft weder von anderen noch von einem
selbst anerkannt: Man ist unbewusst fahig. Obwohl man intuitives Handeln nicht planen kann, ist
man nicht auf blo3es Gliick und Zufall angewiesen. Es ist moglich, die Fahigkeiten, die beim intui-
tiven Handeln in Sekundenbruchteilen zum Einsatz kommen, zu kultivieren.

Alle Fertigkeiten des erfahrenden Lernens sind am Menschen abgelesen worden und sind daher
keine Fertigkeiten, die separat erlernt werden mussen. Es ist wichtig, sich diesen Fertigkeiten be-
wusst zu werden und sie zu kultivieren. Nur wenn man davon ausgeht, dass die andere Person
im Wesentlichen in der Lage ist, etwas zu tun, kann die Ausbildung gleichwertig sein, auch wenn
es Unterschiede darin gibt, inwieweit jemand die Fertigkeit beherrscht.

Sie unterstUtzen die Lerner, indem Sie einfach an die Arbeit gehen und die Lerner so sehen, wie
Sie das tun, was sie selbst Uben wollen. Es hilft, wenn Sie im Voraus eine Vision in Form eines Bei-
spiels geben oder wenn Sie die Schritte einmal gemeinsam durchfthren.

Die fur den TTT-Trainer wirksamen Elemente des On-the-Job-Training lassen sich zu folgen-
den Punkten zusammenfassen:

|. Schauen Sie der Arbeit des Ausbilders zu und unterstitzen Sie mit lhren Interventionen.
2. Demonstrieren Sie das Nicht-Wissen.
3.Agieren Sie in den drei Dimensionen des professionellen Handelns gleichzeitig.

4. Gehen Sie davon aus, dass jeder es kann.

Ausziige aus den Reflexionen der Teilnehmer in Training Aktivitdten:

- Ich war beriihrt von dem Weg, den wir gegangen sind, einfach durch das Tun, durch das Uben. Ich
habe gelernt, es immer besser zu machen. Ich begann zu verstehen, warum ich am ersten Tag so
irritiert war. Es waren lehrreiche Erfahrungen. Die vielen Méglichkeiten, den methodischen Ansatz
anzuwenden, haben mich gliicklich gemacht. Ich wusste bereits, dass Menschen Handlungsimpulse
haben, jetzt habe ich mit dieser Idee gearbeitet und sie als Redlitdt erlebt.

- Ich werde immer treuer gegenlber der Methode. Und es funktioniert. Jetzt kann ich mich immer
besser vorbereiten. Das ist es, was nétig ist, und ich habe eine viel bessere Vorstellung davon, worauf
ich mich vorbereiten kann.

- Ich habe erfahren, wie wichtig es ist, Fragen zu haben. Die Antworten sind bereits da. Mit diesen Fra-
gen, die als Ziele dienen, kann man auch ernst nehmen, was man sieht, und das ist es, was nétig ist.
Je stdrker die Wirkung der Ziele, desto visiondrer sind sie. Die Aufgabe eines Ausbilders besteht darin,
einen Vorraum zu schaffen, der den eigentlichen Lern- oder Forschungsraum erschlief3t.

- Wir wurden als Ausbilder ins kalte Wasser geworfen. Gleichzeitig wussten alle Teilnehmer, dass wir ler-
nen. Damit war es nicht schlimm, Fehler zu machen. Es wurde ein Lernraum geschaffen. In das Tiefe
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geworfen zu werden, war gleichzeitig sicher. Ich lerne gerne auf diese Weise, indem ich es einfach tue.

- Nach zwei Tagen der Suche nach Handlungsimpulsen war ich etwas frustriert. Heute, bei der Aus-
arbeitung eines Portfolios, kam alles zusammen und verdnderte meine Wahrnehmung zu: Das ist
zukunftsorientiert, befreiend!

I 1.2 TTT:Workshop ,,Personzentrierte berufliche Bildung —
das WIE entscheidet”

Der im Folgenden beschriebene Workshop ,,Personzentriert berufliche Bildung — Das WIE ent-
scheidet” stellt ein berufsbegleitendes On-the-Job Qualifizierungsangebot dar und wurde im
Februar 2020 modellhaft im Annedore-Leber-Berufsbildungswerk Berlin (ALBBW) erprobt. An
diesem Workshop nahmen |3 pddagogisch tatige Fachkrdfte des ALBBW im Rahmen der ReZa
(Rehapadagogische Zusatzausbildung der Bundesarbeitsgemeinschaft der Berufsbildungswerke)
teil. Fir den Workshop im ALBBW stand ein Zeitraum von knapp vier Stunden zur Verftigung.

Ziele des Workshops
- Erfahren, was personzentrierte berufliche Bildung ausmacht
- Methoden personzentrierter beruflicher Bildung kennenlernen und exemplarisch ausprobieren

- Erkenntnisse bezlglich notwendiger Rahmenbedingungen, Gestaltung und Erfolge personzen-
trierter beruflicher Bildung gewinnen

- Personzentrierte berufliche Bildung als padagogisch-didaktisches Vorgehen schatzen lernen

- Reflektieren, wie und in welchem Umfang personzentrierte berufliche Bildung Aufnahme in die
eigene berufliche Tatigkeit finden kann

Der Ablauf des Workshops

Schritt I; Auftakt

BegriiBung und Kennenlernen der Teilnehme untereinander
Schritt 2: Herleitung der Thematik

Angebote und pddagogische Konzepte beruflicher Bildung im Jahr 2020, Fragen: ,Wer bleibt auf
der Strecke™?, ,Warum ist es notwendig, sich mit personzentrierter beruflicher Bildung zu be-
fassen?"

Aufgabe

a) Beschreiben Sie einen Ihnen bekannten ,,Fall”, fir den die existierenden Angebote beruflicher
Bildung keine Ldsung waren (sind).Was war bzw. ist hinderlich?

b) Was muss sich (deshalb) verdndern?

Ausflihrungen der Workshopteilnehmer:
Zu a)
- wer Aufnahmevoraussetzungen nicht erflillt

- Absolventen, die wegen ihrer Beeintrdchtigung auch nach ihrer Ausbildung einen sehr hohen Unter-
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stlitzungsbedarf aufweisen und deshalb auf dem ersten Arbeitsmarkt nicht ankommen
- Lerner, die keine fiir sie passenden Angebote in der Region finden
- Teilnehmer mit fehlender intrinsischer Motivation (flir den gewdhlten bzw. angebotenen Beruf)

- Angebote entsprechen nicht den (behinderungsseitigen) Erfordernissen hinsichtlich der Forderange-
bote, Barrierefreiheit, Beschulung, medizinischer Begleitung ...

- nicht ausreichende Ausstattung, Mittellage, Gruppensituation

Zub)

- Anschlussperspektive muss flr moglich gehalten werden — sonst ergibt Aufnahme im Berufsbildungs-
werk wenig Sinn

- Eltern, Betreuer, Bezugspersonen der Lerner noch stdrker einbeziehen, um letztlich intrinsische Mo-
tivation zu erreichen

- kognitiv starken Teilnehmern (bereits wdhrend der Ausbildung) die Méglichkeit geben, externen Schul-
abschluss — bis hin zum Abi — zu ermdglichen

- Fordern und férdern viel stdrker personzentriert praktizieren

- freie Férderung" um individuelle Bildungsangebote zu ermdglichen

- Motivation, Interessen der Lerner ,voll-

. u , Erlebnisse, Bildung
stdndig" aufgreifen

Disposition

- Zeitrahmen vorhandener Bildungsan- Erfahrungshorizont (seelisch, kérperlich, geistig)
gebote weiter 6ffnen, individualisieren

- Priifungsanforderungen mdssten eini- A . =
gen Auszubildenden — wegen vorhan-
dener Behinderung — ganz erlassen Interessen

werden kénnen
Umfeld, Gegebenheiten,

Notwendigkeiten,
Gemeinsam erarbeitete  Schlussfolge-

rung:  Berufsbildbezogene  berufliche
Bildung bedarf der Ergdnzung durch
personzentrierte berufliche Bildung =>
Ableitung einer zielfihrenden Struktur
(Rahmen) personzentrierter beruflicher
Bildung in Form der nachstehenden Ab-

Rahmenbedingungen

Ausbilderinnen

Impulse, Anregungen, Anleitungen

bildung
Lerner Tatigkeiten
Ubungen <=> Kompetenzentwicklung
Abbildung 7:

Struktur (Rahmen) personzentrierter

beruflicher Bildung Individuelle berufliche Ziele

Arbeitstatigkeiten

Teilhabe <€«— Inklusion
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Schritt 3: Leitlinien, Grundsatze, Grundhaltungen der pddagogischen Arbeit

Beschreibung eines forderlichen Bildungsrahmens (insbesondere fir Menschen mit besonderem
Unterstitzungsbedarf)

Aufgabe

Welche Leitlinien/Grundsdtze/Grundhaltungen sind Ihnen wichtig in der eigenen padagogischen
Arbeit?

Was erfordert in der padagogischen Arbeit mit Lernern, die einen besonderen Unterstiitzungs-
bedarf aufweisen, spezielle Aufmerksamkeit und Beachtung?

Ausfiihrungen der Workshopteilnehmer:
- Beziehung zum Lerner herstellen

- Teilnehmer nicht , verbiegen®, Inhalt und Methode soll mit Interessen des Teilnehmers
Ubereinstimmen — aber Erfahrungen vermitteln

- ,,Briicken bauen”

- bei sich bleiben

- jeden so nehmen, wie er ist

- nicht nachtragend sein, jeder Tag eréffnet neue Méglichkeiten — bringt neue Erkenntnisse
- individuell fordern

- Lernen interessensbezogen praktizieren

Zusammenfassung durch den Referenten mithilfe von Abbildung 2 (WIE-Prinzip und dessen Elemen-
te) in diesem Handbuch

Schritt 4: (Eine) Methodik personzentrierter beruflicher Bildung
Nachempfinden, , Aufnehmen®, , Hineinbegeben in Handlungen

Deutung, Reflexion, ,,Verbildlichung des Erlebten

Aufgabe 7
Suchen Sie sich einen Partner.

Gehen Sie jeweils zu zweit hintereinander auf dem Flur/dem Hof ... (laufen Sie so, wie Sie es Ub-
licherweise tun), zeitliche Begrenzung: etwa | Minute — dann wechseln Sie die Reihenfolge/Rolle.

Die Person, die der anderen (im Abstand von ca. Im) hinterherlauft, hat die Aufgabe, die Bewe-
gung des ,,Vordermannes" aufzunehmen, nachzuempfinden, zu imitieren — sich in den ,,Vorder-
mann‘ hineinzuversetzen.

Reflektieren Sie anschlie3end das Erlebte und charakterisieren Sie es mit 2, 3 Wortern (Adverb
+ Verb oder Adjektiv + Verb)

7 vgl. ,Einlebendes Wahrnehmen” Seite 18
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(Sofern moglich) Ordnen Sie den beobachteten Eigenschaften einen dazu passenden Beruf
(oder passendes Berufsbild) zu.

Tauschen Sie sich Uber das Erlebte und den darauf basierenden Reflexionen aus.

So charakterisierten die Workshopteilnehmer die Wahrnehmungen bezogen auf ,,ihren* Part-
ner nach der Ubung:

- ruhig, aufmerksam — passend zu einem Sozialarbeiter
- dynamisch, zielstrebig — wie eine Fihrungskraft

- forsch aktivierend

- weit ausholend schreitend

- rhythmisch bewegend — wie ein Musiker

- z&gerlich voranschreitend

Reflexion des Erlebten:
- Den Spruch ,,Versetz dich mal in meine Lage/Situation™ gibt es nicht von ungefdhr.
- Es ist erstaunlich, was durch diese Methode herausgefunden werden kann.

- Einen Beruf oder Berufsbild den Wahrnehmungen zuzuordnen, fallt schwer; ist aber durchaus
maoglich.

Schritt 5: Portfolio — ein Zeugnis aus der Perspektive des Lerners

Aufgabe

|. Erstellen Sie fUr einen lhnen bekannten Lerner mit besonderem Unterstitzungsbedarf ein
Portfolio mithilfe der lhnen dazu gegebenen Hinweise.

2. Stellen Sie das von lhnen erstellte Portfolio im Plenum vor:

3. Diskutieren Sie im Plenum Uber Sinn und Zweck eines personzentrierten Portfolios und wel-
cheVor- und Nachteile eine solche Darstellung gegenlber klassischen Arbeitszeugnissen bietet.

Auszlige aus einem im Workshop entstandenen Portfolio,geschrieben von einer Ausbilderin der kauf-
mdnnischen Ausbildung:

,Ich habe die Fdhigkeit, schnell Abldufe zu erkennen und danach zu arbeiten.

Ich funktioniere am besten, wenn Sie mir die Sache, um die es geht, kurz erkldren, aber nicht umfas-
send zeigen bzw. erldutern. Es reicht mir, wenn ich Hinweise erhalte, wie bestimmte Sachen im Zu-
sammenhang mit einer Aufgabe zu leisten sind.

Ich bendtige die Bestdtigung, etwas alleine herausgefunden zu haben bzw. selbststdndig geldst zu
haben.

Eine Arbeit, die ich gerne mache, ist das Erfassen von Fahr- und Essengeldbeitréigen in eigener Regie.
Dazu schaue ich in den Ablagekorb und sortiere die Antrdge in bestimmter Weise vor.”
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Erkenntnisse und Bewertungen der Workshopteilnehmer:

- Portfolio als Arbeitszeugnis ungeeignet

- Portfolio kann als Ergdnzung zu ,,normalen’ Zertifikaten ein Gewinn sein
- Selbstwert der Lerner wird durch die spezielle Form Portfolios gestdrkt

- Ein solches Portfolio stellt den Lerner in ein ,,neues™ Licht und erdffnet Arbeitgebern zusatz-
liche Einsichten/Einordnungen

- Portfolio zur Vorbereitung/ Training bezogen auf Vorstellungsgesprache nitzlich
- Portfolio ist ein padagogisch sinnvolles Instrument

- Portfolio zwingt mich als Ausbilder, die Position des Lerners einzunehmen, mich in den Lerner
hineinzuversetzen

Schritt 6: Feedback-Runde

Aufgabe

Was hat mich bewegt? Welche Erkenntnisse und Erfahrungen nehme ich mit? Konnten meine
Erwartungen an den Workshop erfllit werden!?

Die Teilnehmer erarbeiteten dazu folgende Antworten:
Ein Perspektivwechsel ist notwendig (in den Lerner hineinversetzen) und bringt was.
Es bedarf einer starkeren Individualisierung der Angebote und des methodischen Vorgehens.

Berufliche Bildungsangebote, die personzentriert ausgerichtet sind bzw. werden, halte ich als Er-
gdnzung zu den bisherigen Angeboten ,,von der Stange" fUr wichtig.

Mit der Methode ,Nachempfinden ..." ist es moglich, bereits sehr viel Uber eine Person in Er
fahrung zu bringen und daran in der padagogischen Arbeit ,,anzuschlie3en*.

Die Teilnehmer des Workshops haben am Schluss der Veranstaltung insgesamt die Auffassung
vertreten, dass der Workshop sie zu neuen Einsichten geflhrt hat und fir die eigene padagogi-
sche Arbeit praktisch anwendbare Erkenntnisse gewonnen werden konnten.

Wir sind der Uberzeugung, dass die in dem Workshop gemachten Erfahrungen sich an anderer
Stelle mit einem dhnlichen Personenkreis wiederholen lassen. Das Feedback der Workshopteil-
nehmer belegt, dass personzentrierte berufliche Bildung grundsatzlich Bestandteil rehapadagogi-
scher Qualifizierung werden sollte. Es hat sich darlber hinaus gezeigt, dass bereits ein halbtagiger
Workshop die Chance bietet, den Rahmen und bestimmte Elemente personzentrierter beruf-
licher Bildung so erlebbar zu machen, dass der Wunsch entsteht, dieses padagogische Vorgehen
in der eigenen Arbeit zuklnftig zu nutzen und sich in diese Richtung weiter zu qualifizieren.

Wir sind daran interessiert, dass dieses Handbuch dazu anregt und beitrdgt, personzentrierte
berufliche Bildung in existierende (oder auch neue) rehapddagogische Qualifizierungskonzepte
einzubinden, z. B. in die Ausbildung ,,Fachkraft zur Arbeits- und Berufsforderung™ (vgl. Vollmer
2019). Denn es hat sich gezeigt:

Ein mit den Ergebnissen von Inclutrain erweitertes Qualifizierungsangebot fir Ausbilder und
Lernbegleiter &ffnet neue Tdren in Richtung Inklusion.
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I 1.3 TTT:Trainings-Aktivitaten

Wir stellen lhnen an dieser Stelle das im Projekt Inclutrain entwickelte berufsbegleitende Trai-
ningskonzept flr Ausbilder und Lernbegleiter vor, das im Projekt Inclutrain ausgerichtet auf Men-
schen mit besonderem Unterstitzungsbedarf in dem sehr spezifischen Umfeld sozialtherapeu-
tisch gemeinniitziger Lebens- und Arbeitsgemeinschaften mit dem Tatigkeitsbereich biologischer
Landwirtschaft erprobt wurde.

Sie werden Antworten finden auf folgende Fragen:
Welche Rahmenbedingungen sind forderlich?

Welcher Ablauf der Trainings wird empfohlen?

Wie wird personzentrierte berufliche Bildung praktiziert?

Welche Ergebnisse sind mit den Trainings zu erreichen?

Forderliche Rahmenbedingungen

Die in die Trainings-Aktivitditen von Inclutrain einbezogenen Hofgemeinschaften verfolgen ein
ganzheitliches Konzept, in dem biologisch-dynamische Landwirtschaft, Sozialarbeit und Natur
schutz in einer engen wechselseitigen Beziehung stehen. Auf allen dieser Hofe finden sich mehre-
re Berufsbereiche (insbesondere Landwirtschaft, Gartnerei, Handwerk, Hauswirtschaft,Vermark-
tung,Verwaltung und Kunst). Diese Betriebe verstehen sich vor allem als Orte der gemeinsamen
Entwicklung von Menschen mit unterschiedlichen Starken und Schwachen. Sie zeigen, wie ein ge-
lebtes Miteinander von Menschen mit und ohne Beeintrdchtigung im praktischen Alltag mdoglich
und umsetzbar ist. Das Lernen und Arbeiten in einem solchen Umfeld erfolgt personzentriert.
Das ,WIE-Prinzip" als paddagogisch-didaktischen Grundsatz zu realisieren, ist fur die Mitarbeiter
selbstverstandlich. Die Ausbilder und Lernbegleiter verfligen Uber viele Jahre Erfahrung im Rah-
men fdhigkeitsorientierter Unterstitzung und Qualifizierung von Menschen mit besonderem
Unterstitzungsbedarf. Die padagogischen Fachkrdften zeigten sich sehr daran interessiert, einen
(eigenen) wirksamen Beitrag zur Entwicklung personzentrierter beruflicher Bildung zu leisten
und gemeinsam (partnerschaftlich) mit den Auszubildenden (Lernern) zu erproben.

Es konnten Uber einen mehrmonatigen Zeitraum im Abstand von ca. einem viertel bis zu einem
halben Jahr insgesamt vier Trainings-Aktivitdten Uber jeweils eine knappe Woche an den Orten
der Hofgemeinschaften durchgefihrt werden. Durchschnittlich nahmen an jeder Trainings-Ak-
tivitdt zehn Ausbilder und Lernbegleiter sowie |5 Auszubildende (Lerner) der drei Hofgemein-
schaften teil. Konzipiert und angeleitet wurden die Veranstaltungen durch die im Einband des
Handbuchs aufgelisteten Projektpartner von Inclutrain.

Die Charakteristik der Trainings-Aktivitaten |dsst sich wie folgt zusammenfassen:

- Gemeinsames, inklusives, freudbetontes Lernen und Arbeiten von Auszubildenden (Lernern)
und Ausbildern/Lernbegleitern

- Interaktion fordern, Beziehung gestalten
- Ausrichten am Handlungsimpuls der Lerner
- Individualitat schdtzen und entwickeln
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- Erfahren und Nutzen, was (bereits) da ist
- Arbeit und Lernen verbinden
- Handlungsfreiraum gewahren
- Zielstellungen personzentriert sondieren

- Feedback einholen und , verarbeiten"

Ablauf der Trainings-Aktivitaten

Die in den Abschnitten des Handbuchs
vorgestellten Visionen, Grundsdtze und
Methoden wurden fur die Trainings-Ak-
tivitdten in modulare Programmbausteine
aufgeteilt und erprobt.

Abbildung 8: Demonstration in der Hauswirtschaft: Das WIE beobachten und den

Handlungsimpuls aufnehmen

Der Ablauf der Trainings-Aktivitaten orien-
tierte sich an folgendem Modell:

- Einfihrung in das Projekt, seinen Ablauf
und seine Aufgaben, Ziele und Ergebnis-
se; Darstellung des bisherigen Verlaufs

- Vorstellung der beteiligten Partnerorgani-
sationen sowie der Teilnehmer und deren
bisherigen Erfahrungen in Lehr- und Lern-
situationen; Klarung von Erwartungen und
Winschen

- Binflhrung in die didaktischen Methoden g
(Output 1); Vorstellung der didaktischen  apbidung 0:Teiinehmende Beobachtung
Lehrmethoden und ihres Grundprinzips,
ihrer unterschiedlichen Darstellungsfor-
men und korrespondierenden Didaktik (Schrift-Bild-Objekte).

- Experimentelle Umsetzung von didaktischen Methoden in lokalen Learning Labs durch die Aus-
bilder im Zusammenwirken mit den Auszubildenden

Es hat sich bewahrt, samtliche praktischen Ubungen in kleinen, inklusiv gebildeten Gruppen (Aus-
bilder und Lerner) durchzufihren.

Evaluiert wurde die Wirksamkeit der Trainings-Aktivitditen durch begleitende Beobachtungen
(,,teiinehmende Beobachtung™), leitfadengestitzte Interviews, tiglich stattfindende Teilnehmerbe-
sprechungen sowie Feedback-Runden, basierend auf der Methodik , Erfahrendes Lernen*.

Restmierend aus den wahrend der Trainings-Aktivitaiten gewonnenen Erfahrungen halten wir die
nachstehenden praktischen Ubungen zum Verinnerlichen personzentrierter beruflicher Bildung
fur empfehlenswert. Je nachdem, welcher Zeitrahmen fiir entsprechende Trainings insgesamt zur
Verflgung steht, ist das Programm bzw. der konkrete Ablauf anzupassen. Stehen vier Tage zur
Verfigung, konnte die Planung wie folgt aussehen (steht mehr Zeit zur Verfligung, sind Wieder-
holungen bestimmter Einheiten/Ubungen ratsam).
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Praktische Ubungen

|.Tag

- Auftakt — Kennenlernen
- z.B. gemeinsames Singen
- Programm besprechen

- Wahrnehmen des Willensimpulses (Ubung ,,Nachahmen der Bewegung des Gegeniiber")
- FUr einen Moment wird man der andere. Man versetzt sich in den anderen hinein.

- In welcher beruflichen Tétigkeit ist diese Art von Bewegung typisch? Kann man daran
anschlief3en?

- Lerner demonstrieren erlernte berufliche Tétigkeiten (Platzchen backen, Holz spalten...)
- WIE wird die Tatigkeit ausgelbt (wie zeigt sich das Individuelle in der Handlung)
- Ja sagen zur Handlung (auch wenn die Tatigkeit anders effektiver erscheint)
- WIE kann ich an das, was ich erfahren habe (den Handlungsimpuls) anschlie3en?
- Hofrundgang, Erfahren der Betriebsindividualitdit — am Ende die Frage “Was hat mich bewegt”
(welche Aktivitat, welche Qualitdt)?
- Lerner stellen ihren Arbeitsbe-
reich vor. Der Fokus ist oft auf

Details gerichtet, Fragen kénnen
gestellt werden.

- Eindriicke in zweiWorte (Adverb
und Verb) zusammenfassen

- Feedback-Runde —Was habe ich
erfahren? Was hat mich berthrt?
Welche verdichtenden Verben
habe ich gewahlt?

- Auf der Suche nach der Betriebs-
individualitdt

Abbildung |0: Demonstration Plédtzchenbacken

Es ist erstaunlich, zu welchen nachhaltigen Beschreibungen das auf den Haofen gefiihrt hat. Hier
einige Beispiele:

- behlitend entwickeln

- pflegend leiten

- anerkennend orientieren
- lobend erwdhnen

- maBvoll ibertragen

- zielgerichtet vermitteln

- ausdauernd sortieren

- freudvoll ausflihren

- tierliebend versorgen
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2.Tag

- Rickblick auf das am Vortag Erlebte
- Was habe ich erfahren?

- Beschreibung einer Problemsituation (z.B: Ein Handler mochte sehr kurzfristig eine Lieferung
erhalten, wodurch die gesamte bisherige Wochenplanung aus dem Ruder gerdt.Was ist zu tun?)

- WIE kann reagiert werden? Benennung verschiedener Optionen => Im WIE zeigt sich
die Individualitdt des Einzelnen

- im Betrieb vorhandene Lehr, Lernmaterialien und Lernumgebung ,,entdecken” und ,,sammeln*
- Entdecken, was bereits da ist und wo das individuelle Lernen ,,anschlief3en™ kann

- Der Lernraum wird durch Wahrnehmung zu Lernmaterial, Lernmaterial gestaltet den
Lernraum.

- Feedback-Runde: Was habe ich erfahren? Was hat mich berihrt?

- Das Lernmaterial entsteht in der individuellen Beziehung zu vorhandenen Gegenstan-
den (Maschinen, Anlagen, Material, Beschriftungen ...), Personen, Tieren und Pflanzen.

3.Tag

- Rickblick auf das am Vortag Erlebte
- Was habe ich erfahren?
- Aufgabe: Wie zeigt sich Individualitdt in
der eigenen Berufsbiographie?

- Die Individualitat bestimmt den
Handlungsimpuls =>  bestimmt
die eigene Biografie

-Welchen individuell zu beschrei-
benden Beruf habe ich (Ube ich
aus)?

Sl M

Abbildung | |:Austausch lber den Handlungsimpuls

- Lerner demonstrieren (erneut) erlernte
berufspraktische Tatigkeiten

- WIE wird die Tatigkeit ausgelbt (wie zeigt sich das Individuelle in der Handlung)
- Feedback-Runde:Was habe ich erfahren? Was hat mich berthrt? Was nehme ich mit?

- Das Wichtigste ist das WIE:Wie gehen wir miteinander um, wie machen wir etwas?

Ausziige aus den Feedback-Runden am Tagesende

- ,Eine der Herausforderungen, vor denen ich im Moment stehe, ist es, sich der Situation bewusst zu
sein.”

-, Die Redlitdt liegt direkt vor die Nase. Genauso wie die im Marketingraum auf den Boden geklebte
Grenze, die Sie als Besucher aus hygienischen Griinden nicht Uberschreiten diirfen und die gleichzeitig
Ausdruck der Fragestellung in dieser Werkstatt ist.”

- ,Die Durchflihrung von Schritten dieser Methode wird immer bekannter. Fiihrung ist noch sehr neu.”
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- Teilnehmer: ,Wie erkennt man oder wie findet man zu einem Gesprdchsende?”

Referent: ,,Es ist immer ein Moment in einem sich weiter entwickelnden Prozess. Das Gesprdich en-
det also nie. Kénnen die Betroffenen aus eigener Kraft neue Erfahrungen machen? Sie kénnen die
betroffene Person fragen: ,Kénnen Sie weitermachen?* Man fragt nicht im ganzen Kreis. Ich stelle oft
die Frage an diese Person: ,Kénnen wir dem hier ein Ende setzen?’

- ,Es ist klar, dass der Ausgangspunkt die Suche nach einer Verbindung ist. Der eine kann den anderen
nicht dndern.”

4.Tag

- Rickblick auf das am Vortag Erlebte
- Was habe ich erfahren?

- Wir schreiben ein Portfolio
- Hineinfuhlen in den Lerner

- Das WIE des Lerners beschrei-
ben

- Austausch mit dem Lerner Uber
sein Portfolio

- Feedback-Runde:Was habe ich erfahren? -
Was hat mich beriihrt? Abbildung 12: Gemeinsame Feedback-Runde

-Was nehme ich mit? Was moch-
te ich noch Uben?

-Was habe ich noch nicht erfasst?

- Womit werde ich mich weiter beschéftigen?

Welche Ergebnisse sind mit den Trainings-Aktivitaten zu erreichen?

Betrachtungen hinsichtlich der Wirkung personzentrierter beruflicher Bildung sind zum einen
bezogen auf die Lerner und zum anderen auf die in diesem Prozess tdtigen padagogischen Fach-
krafte (Ausbilder und Lernbegleiter) vorzunehmen.

Die Auszubildenden bzw. Lerner profitieren zweifellos von der personzentrierten Herangehens-
weise. Ihr WIE steht im Mittelpunkt der Blickrichtung und erdffnet ihnen damit bisher unbekann-
te (neue), sehr individuelle Zielgebungen und berufliche Perspektiven. Die Lerner werden dort
abgeholt, wo sie ,,stehen” und dorthin begleitet, wo sie hinwollen. Sie werden ,,verstanden®,
ihr Handlungsimpuls wird aufgenommen und daran angeschlossen. Es erfolgt ein freudbetontes
Lernen und Arbeiten in einem sich entwickelnden individuellen Lernort. Im Ergebnis der darauf
basierenden Handlungen sind die Lerner in der Lage, selbstbewusst und selbstbestimmt die von
ihnen erlernten beruflichen Tatigkeiten zum Nutzen der Gemeinschaft sowie des Betriebes aus-
zulben. Teilhabe wird so sichtbar und Inklusion gelebt.

Die Ausbilder und Lernbegleiter erreichen mit ihrem personzentrierten Handeln eine positive,
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entspannte Lernumgebung. Es sind nicht mehr sie, die die Zielstellungen des Lernens vorgeben,
sondern die Lerner selbst. Personzentriertes Vorgehen ermdglicht ihnen, das WIE des Lerners zu
erfahren und daran anzuschlief3en. (Konflikte, die aufgrund von Dissonanzen zwischen Ausbilder
und Auszubildenden sonst oft zu beobachten sind, bleiben dadurch aus.) Die auf diesem Weg
sichtbaren Lernerfolge — die so sonst (sehr wahrscheinlich) nicht erreichbar waren — bewirken
ein hoheres Mal3 an Zufriedenheit der Ausbilder und Lernbegleiter und bestarken die padago-
gischen Fachkrifte darin, den personzentrierten Ansatz nicht nur in den Ubungen, sondern auch
im taglichen Lern- und Arbeitsleben zu praktizieren.

Fazit

Die in diesem Abschnitt vorgesteliten Trainings-Aktivititen bzw. Ubungen erméglichen das von
Inclutrain entwickelte Konzept personzentrierter beruflicher Bildung zu erfahren und zu durch-
dringen.

In diesem Zusammenhang sei noch einmal hervorgehoben, dass das vorliegende Handbuch in
erster Linie ein ,, TUroffner” mit entsprechenden Anleitungen sein will, sich in Sachen personzen-
trierter beruflicher Bildung fortzubilden. Das direkte Erleben (was personzentrierte berufliche
Bildung ausmacht und welche positiver Teilhabeerfolge damit zu erreichen sind) kann das Hand-
buch nicht ersetzen.

Um Erfolge auf dem Weg zu personzentrierter beruflicher Bildung zu erreichen, bedarf es vor
allem

- eines in Sachen pddagogischer Fachkrdfte, Lernort und Lernmittel forderlichen Bildungsrah-
mens,

- eingehender Beschaftigung mit der Methodik personzentrierter beruflicher Bildung,

- intensiver Ubung (Praxis) und des eigenen Erlebens der in diesem Buch vorgestellten Vision,
Haltung und Methodik.

Durch die Entwicklung und Dokumentation derVorgehensweise im Rahmen des Inclutrain Pro-
jektes besteht nun eine Grundlage, um Trainings-Aktivititen auch anderweitig umzusetzen. In
dem Projekt konnte wahrend der Trainings-Aktivitdten die praktische Durchfiihrung erfolgreich
erprobt werden.

Personzentrierte berufliche Bildung bedarf vor allem des in dieser Handreichung dargestellten
Blickwechsels, der Hinwendung zum WIE des Lerners. Die durch personzentrierte berufliche Bil-
dung stark verbesserten Teilhabemdglichkeiten der Menschen mit besonderem Unterstitzungs-
bedarf sind den Aufwand wert!
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12. SCHLUSSBETRACHTUNGEN:

EIN- UND AUSBLICKE

JAller Anfang ist schwer" Nicht anders erging es dem Projekt Inclutrain. Die Vision , person-
zentrierte berufliche Bildung flir Menschen mit besonderem Unterstitzungsbedarf" zu entwi-
ckeln, fihrte Projektpartner aus drei europdischen Landern mit teilweise sehr unterschiedlichen Erfahrungswelten
zusammen. Zunichst kam es darauf an, ein gemeinsames Verstandnis der Aufgabe, dieses Projekts,
zu erreichen. Dabei zeigte sich, dass unterschiedliche berufliche Hintergriinde und Tatigkeitsfelder
unterschiedliche ,,Bilder bezlglich Begriffe, Herangehensweisen und Zielstellungen erzeugen. Die Verstandigung auf
gemeinsame Nenner war unvermeidlich. Die diesbeziglichen Diskussionen waren getragen von einem kollektiven

Miteinander, wurden aber durchaus auch kritisch ausgetragen.

Bezogen auf das vorliegende Handbuch wurde viel Wert darauf gelegt, die Erfahrungen und
Spezifik, quasi die Sprache, der Projektteilnehmer ausreichend aufzunehmen und wiederzugeben
bzw. zu berlcksichtigen. Im Glossar finden Sie Begriffsbestimmungen, die vom tblichen Sprach-
gebrauch abweichen und deshalb einer Erlduterung bedurfen.

An dieser Stelle sei noch einmal daran erinnert, dass das vorrangige Ziel des Projekts Inclutrain
die Verbesserung des Zugangs zu Berufsbildung und Qualifikation fir Menschen mit besonderem
Unterstitzungsbedarf durch verdnderte Rahmenbedingungen und ein differenziertes, individuel-
les methodisch-didaktisches Vorgehen war: In der Antragstellung des Projekts heil3t es bezlglich
der Zielgruppe: ,,Das Projekt wendet sich an Menschen mit besonderem Unterstitzungsbedarf,
d.h. Personen, deren Lern- und berufliche Entwicklungsmoglichkeiten auf Grund geistiger Be-
hinderung, organisch-psychischer Erkrankung, erworbenen hirnorganischen Schadigungen oder
negativen sozialen Entwicklungsbedingungen eingeschrankt sind. Diese machen sich im Ausbil-
dungsprozess durch reduzierte Wahrnehmungsfahigkeit, Informationsverarbeitung und mindere
Lernfdhigkeiten bemerkbar®. Die berufliche Bildung dieses Personenkreises ist vor dem Hinter-
grund der betrieblichen Wirklichkeit, in den sie eingegliedert und tdtig sind, auf die Handlungs-
fahigkeit des Einzelnen ausgerichtet.

Es erwies sich als folgerichtig, das Projekt Inclutrain zundchst im Bereich ,,Soziale Landwirtschaft”
zu erproben, da die entsprechenden Betriebe seit mehreren Jahren bereits den Ansatz person-
zentrierter beruflicher Férderung und Entwicklung der bei ihnen lernenden und arbeitenden
Menschen verfolgen. Dies belegen die Ergebnisse der Projekte DIANA® und INCLUFAR®.

Die Weiterentwicklung bzw. zielgruppenorientierte Ausgestattung einer dualen Ausbildung (Aus-
bildung in Betrieb und Berufsschule) im Sinne personzentrierter beruflicher Bildung war im Pro-
jekt Inclutrain nicht Gegenstand der Betrachtungen und Untersuchungen. Dennoch sind wir der
Uberzeugung, dass die Ergebnisse des Projekts Inclutrain auch fiir diesen Bereich der beruflichen
Bildung Konzeptansdtze flr eine Verbesserung von Lernsituationen beinhalten. Dies gilt z.B. im
Zusammenhang mit der von vielen Betrieben in Deutschland angebotenen Einstiegsqualifizie-
rung fir ,benachteiligte” Jugendliche.

Die im Projekt gemeinsam mit Lernern und Lernbegleitern durchgeflhrten Trainings-Aktivitaten

8 www.soziale-landwirtschaft.de/forschung/projekte/diana/
9 www.soziale-landwirtschaft.de/forschung/projekte/inclufar/
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offenbarten neue praktikable Wege inklusiven Lernens. Dabei zeigte sich, dass ein solches Vor-
gehen des inklusiven Lernens zugleich freudbetont und ergebnisorientiert sein kann. Entschei-
dend ist, dass die Ubungen und die darauf basierenden Handlungen das WIE der Lerner in den
Vordergrund stellen.

- WIE agiert der Lerner?
- WIE kommt der Lerner mit seiner Individualitdt zu einem Resultat?
- Welcher Handlungsimpuls leitet den Lerner und wie kann dem Raum gegeben werden?

Auf diese Art und Weise ist es moglich, Uberforderungssituationen gar nicht erst aufkommen zu
lassen und den Handlungsimpuls des einzelnen aufzunehmen und daran anzuschlief3en. Fir Men-
schen mit besonderem Unterstitzungsbedarf erdffnen sich so fur sie wiinschenswerte sowie
gleichermal3en handhabbare berufliche Tétigkeiten in individuell sich entwickelnden Lernrdumen.
Dies ist eine der hauptsdchlichen Erfahrungen des Projekts, evaluiert durch mindliche leitfaden-
gestUtzte Interviews, schriftliche Fragebdgen und Feedback-Gespriche sowie , teilnehmende Be-
obachtungen*.

Wenngleich die Untersuchungen und Erprobungen des im Handbuch vorgestellten Konzepts
nur in ausgewahlten Betrieben der biodynamisch wirtschaftenden Landwirtschaft erfolgten (die
zugleich einen sozialtherapeutischen Auftrag erflllen) haben wir als Autoren keinen Zweifel, dass
sich die im Projekt gewonnenen Erfahrungen auf andere Berufsbereiche und betriebliche Situ-
ationen Ubertragen lassen. Dies bestdtigten die Ausbilder und Lernbegleiter; die am Workshop
,Das WIE entscheidet” im Annedore-Leber-Berufsbildungswerk Berlin im Februar 2020 teilge-
nommen haben und zusdtzlich Teile des Handbuchs zur Verfligung gestellt bekamen.

Ergebnisse der schriftlichen Befragung:

Alle Teilnehmer des Workshops sind gewillt, die im Handbuch vorgesteliten Methoden person-
zentrierter beruflicher Bildung mindestens teilweise in die eigene Arbeit einflielen zu lassen. Sie
sind allerdings der Auffassung, dass sich das aufgrund vorhandener Zwange (inhaltliche Vorgaben
in der dualen Berufsausbildung) nicht vollstandig verwirklichen ldsst.

Mehrere dieser Teilnehmer sind der Auffassung, dass sie bereits einige im Handbuch beschrie-
benen Herangehensweisen und Methoden intuitiv verwenden, auch wenn sie von ihnen bisher
nicht so bezeichnet wurden (z. B.WIE-Prinzip).

Die Ubung, in der man dem Partner hinterher lauft und sich in ihn hinein versetzt, wird als sehr
vielversprechend gewertet fUr das Erkennen der Individualitat.

Die methodische Technik des reflektierenden Benennens — das Erforschen einer gelungenen un-
erwarteten Handlung — méchte ein Teilnehmer anwenden.

Ein Teilnehmer fihrt gleich eine Reihe von Beispielen an, die er anzuwenden gedenkt
- Hinschauen — Hineinversetzen

- pointiertes Fordern

- Erfolgserlebnisse schaffen

- Ausdehnung der ,Komfortzone" — Handlungsimpuls erkennen und nutzen

-Vermeintliches Desinteresse nicht in einen flr den Lernenden stagnierenden padagogischen
Kontext setzen

Inclutrain, Intellectual Output 4: Das WIE entscheidet - SEITE 52



Ein Teilnehmer betont, dass die Arbeit mit dem Portfolio ein Werkzeug sein kann, um

Einschdtzungen zu optimieren.

Dieses Feedback der Workshopteilnehmer deutet darauf hin, dass bereits durch das

Handbuch in Verbindung mit einigen praktischen Ubungen personzentrierte berufliche Bildung
im Sinne des Projekts Inclutrain Fahrt aufnehmen kann.

Ausbilder und Lernbegleiter; die Gelegenheit hatten, im Projekt an den Trainings-Aktivitaten

teilzunehmen (und dementsprechend bereits als Erfahrungstrager personzentrierter beruflicher
Bildung gelten kdnnen) haben allerdings mehrheitlich die Auffassung vertreten, dass ein Hand-
buch ohne praktische Begleitung im Prozess kaum ausreichend sein wird, um die im Projekt
gewonnenen Erfahrungen und Erkenntnisse praxisbezogen umzusetzen. Unbestritten bleibt des-
halb die allgemein anerkannte Aussage: Ubung macht den Meister!
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13. SPEZIFISCHES GLOSSAR

Mehrere im Projekt Inclutrain verwendete Begriffe weichen von Definitionen bzw. Begriffsbe-
stimmungen ab, wie sie im Rahmen von Verordnungen und Gesetzen oder auch in bisherigen
padagogischen Abhandlungen Verwendung finden. Darum werden diese Begriffe hier im Glossar
speziell definiert. Auch die Definitionen, die eigens im Rahmen des Projekts entwickelt wurden
und im Handbuch Aufnahme gefunden haben, werden hier aufgefihrt.

Beruf: Ein Beruf ist das Beherrschen und Ausflhren von Tétigkeiten, die daftir Sorge tragen, dass
Aufgaben erflllt werden, die Bedarfe und Notwendigkeiten anderer oder des Betriebes erfillen.
Siehe auch: individuelles Berufsbild

Bildungsbegleiter/Lernbegleiter: Ahnlich einem persénlichen Mentor begleiten und unterstiit-
zen er partnerschaftlich, in der Regel zusammen mit fachlich versierten Ausbildern und/oder
fachlichen Unterweisern, die Auszubildenden in deren individuellen Lernsituationen durch Be-
ratung, Begleitung und Vermittlung. Bei den Bildungsbegleitern/Lernbegleitern handelt es sich
meistens um ausgebildete Sozialpddagogen oder Psychologen.

Einlebendes Wahrnehmen: Beschreibt das intuitive Miterleben und Nachempfinden der Aus-
sagen und Handlungen eines anderen Menschen, durch das Nachahmen seiner Gesten und Be-
wegungen. Man wird durch die eigenen Handlungen und Bewegungen gewahr, wie der andere
sich zum Ausdruck bringt. Das setzt das Akzeptieren und Ja sagen zum anderen voraus.

Entwerfendes Erkunden: Die Handlung des Individuums positiv annehmen (Ja zur Handlung
sagen) => Projizieren eines positiven Bildes, das die Person/das Individuum anstrebt.

Erfahrend lernen: Erfahrend lernen ist ein aktiver, individueller Prozess des Erlebens, in dem die
Lernerfahrungen durch die Folgen des eigenen, friheren oder aktuell ausgefihrte Handels ent-
steht. Dieser Prozess findet bei den allermeisten Handlungen tUberwiegend bewusst (gewollt),
zugleich aber auch unbewusst statt. Wo man still oder einer Sache gegenlber steht, wird die
dazugehdrige Erfahrung aufgesucht, um in ,,Bewegung" und zum Handeln zu kommen.

Handlungsimpuls: Es handelt sich um eine manifeste Willensrichtung eines Menschen und gibt
Hinweise bezlglich der grundlegenden Art des Handelns einer Person. Der Handlungsimpuls
duBert sich in individuellen (sehr persénlichen) unvermittelt auftretenden, nicht Uberlegten Re-
aktionen auf Ereignisse oder Situationen oder in der Art wie (Uberlegt) eine Aufgabe zum Erfolg
gebracht wird.
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Individuelles Berufsbild: Ein individuelles Berufsbild ist das, was den Menschen beruflich pragt
und sich in seinen individuellen beruflichen Fahigkeiten und Fertigkeiten zeigt, die sich im Verlaufe
seiner Entwicklung herausgebildet haben, ohne inhaltliche bzw. formale Vorgaben.

Lehr- und Lernmittel: Lehr- und Lernmittel, zu denen der Lerner eine Beziehung aufbaut und
entwickelt, kdnnen sowohl materiell (z.B. Gegenstinde, Stoffe, Objekte, Werkzeuge und Maschi-
nen, Tiere, Pflanzen sowie Personen) als auch immateriell (Methoden, Techniken ...) sein.In dem
Sinne werden sie oft erst in der Begegnung zwischen Lehrer und Lernende zu Lernmitteln. Lehr-
mittel sind — bei Wahrung dieses Zusammenhangs — zugleich Lernmittel.

Lernort: Der Lernort in der beruflichen Bildung ist keine abstrakte, sondern eine gegebene bzw.
vorhandene Ortlichkeit. Es handelt sich in der Regel um den Betrieb oder die Schule, in der die
Aus- oder Fortbildung erfolgt. Der Lernende gestaltet an diesen Ortlichkeiten seinen eigenen
individuellen Lernraum, indem er Beziehungen zu den dort vorhandenen Gegenstanden, Stoffen,
Objekten, Werkzeuge und Maschinen, Tieren, Pflanzen sowie Personen aufnimmt und entwickelt
und dort Aufgaben I6st bzw. Tatigkeiten ausibt.

Personzentrierte berufliche Bildung: Diese Form der Ausbildung ist ausgerichtet auf die Wil-
lensrichtung sowie die bereits vorhandenen Kenntnissen und Fahigkeiten eines Lerners und be-
gegnet den individuellen Eigenheiten und Erfahrungen mit Zuwendung und Annahme. Es exis-
tiert keine extern vorgegebene Zielstellung und Struktur: Ziel, Ablauf und Zeitrahmen dieser
beruflichen Bildung werden durch den Lerner bestimmt. Das Lernen erfolgt in sehr individuellen,
sich entwickelnden Lernrdumen. Am Ende einer solchen Ausbildung ermdglicht das Erreichen
oder der Zuwachs individueller beruflicher Kompetenz die fachgerechte Austibung von Arbeits-
aufgaben im betrieblichen Umfeld und damit Teilhabe am Arbeitsleben.

Portfolio: Ein Portfolio wie es im Projekt Inclutrain fUr Lerner entwickelt wurde, dhnelt einem
sehr individuellen Zeugnis und beschreibt eine Person hinsichtlich ihrer Willensrichtung, Kennt-
nisse, Fahigkeiten sowie Eigenheiten. Ein Portfolio wird aus der Ich-Perspektive, aus der Sicht-
weise der eingeschdtzten Person — z. B. vom Ausbilder oder Lernbegleiter — geschrieben. Es
beschreibt Arbeitstatigkeiten, die von dieser Person besonders gern ausgetibt werden. Ein sol-
ches individuelles Portfolio kann auch Hinweise geben, welche Tatigkeiten nicht geeignet sind zu
Ubertragen und warum das so ist.

Reflektierendes Benennen: Es handelt sich um eine methodische Technik, die insbesondere dazu
dient, das Zustandekommen einer gelungenen unerwarteten Handlung aufzudecken. Mit dieser
Technik schaut man zurlick auf eine Handlung und was sich dadurch ergeben hat. Durch das Re-
flektieren entsteht Bewusstsein fUr das, was man getan hat, und man kann entdecken, wie diese
Handlung bei der Handlungsintention des Anderen angeschlossen hat.
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Trainings-Aktivitit: Form einer beruflichen BildungsmaBnahme, die das aktive Erlernen, Uben
sowie den Austausch beruflicher Tatigkeiten zum Ziel hat. Im Projekt Inclutrain handelt es sich
dabei um gemeinsames, inklusives, freudbetontes (zeitlich befristetes) projektbezogenes Lernen
und Arbeiten von Auszubildenden (Lernern) und Ausbildern/ Lernbegleitern verschiedener
Lernorte bzw. Betriebe.

WIE-Methodik: Ein methodischesVorgehen, das darauf ausgerichtet ist, Willensrichtung Individu-
ell zu Ermdglichen.

WIE-Prinzip: Pidagogische Grundhaltung (Willensrichtung erfassen und , aufnehmen, Individualitit erfahren und

nutzen, Entwicklung erkennen und férdern)
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