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Zur Einfihrung



«As

Vorwort

Bier ga nah»

Liebe Leserin, lieber Leser

Es sind kleine Details, die mich jeweils stutzig machen und mir die Augen 6ffnen. Da fallt
mir nach Jahren bei einem meiner besten Freunde auf, dass er seine SMS und auch
seine Kurz-e-Mails immer nur auf Mundart schreibt. Mailanfragen mit ldngerem Text
quittiert er mit «as Bier ga nah». Mein Freund hat eine Flhrungsposition inne und kann
nicht richtig schreiben. Solange er diesen Job behalten kann, wird er keine Probleme
haben. Muss er dann mit seinen Schreibproblemen doch einmal einen Job suchen, dirf-
te dies sehr schwierig werden.

Grundkompetenzen sind eine der grundlegendsten Voraussetzungen, um an der Gesell-
schaft teilinehmen zu kénnen. Sei dies im Beruf, im privaten Umfeld oder in Politik und
Kultur: Lesen und schreiben, sich in der lokalen Sprache verstandigen, mit Zahlen umge-
hen oder Informations- und Kommunikationstechnologien nutzen zu koénnen, ist flr
einen Erwachsenen in der Schweiz heute unverzichtbar. Wer diese Kompetenzen nicht
oder nur in rudimentarer Form besitzt, kdmpft tadglich mit einer Vielzahl von Hirden und
Barrieren, oft auch mit Scham und Stigmatisierung. Und das Problem wird nicht kleiner,
denn die Digitalisierung geht weiter und durchdringt nach und nach alle Lebensbereiche.
Damit steigt auch die Bedeutung der Schrift. Von Google tUber e-Mail und SMS, Billett-
automaten und e-Banking bis hin zur Bedienung von allerlei Bildschirmen in Blros, Spita-
lern und Werkstatten: Ohne die Fahigkeit, mit Text und Technik umzugehen, lauft man
Gefahr, den Anschluss an das soziale Umfeld und den Arbeitsmarkt zu verlieren.

Diese Entwicklung macht auch vor sogenannten «einfachen» Berufen nicht Halt. Umso
wichtiger ist es, Defizite in den Grundkompetenzen rechtzeitig zu erkennen und insbe-
sondere Erwachsene ohne Berufsabschluss gezielt zu férdern. Spatestens seit der
Masseneinwanderungsinitiative wissen wir, dass der Arbeitsmarkt auf Fachkrafte aller
Qualifikationsstufen angewiesen ist. Das haben auch die Betriebe erkannt. Darum arbei-
ten sie beispielsweise in Pilotprojekten wie GO daran mit, Férdermodelle flr Geringquali-
fizierte zu entwickeln, die den Einzelnen und den Betrieb weiterbringen.

Der Arbeitsplatz als Lernort hat sich in vielen Projekten als vielversprechender Weg zur
Forderung der Grundkompetenzen erwiesen. Im Fokus standen dabei meist Erwachsene
ohne Berufsabschluss — geringqualifizierte Personen also, die es bisher geschafft haben,
sich trotz fehlendem Abschluss im Berufsleben zu halten. Mit praxisnahen, niederschwel-
ligen Ansatzen, wie sie in dieser Publikation vorgestellt werden, gelingt es, bildungsunge-
wohnte Erwachsene zum Lernen zu motivieren und ihre Perspektiven im Betrieb zu
verbessern. Sollten sie allerdings ihren Job verlieren, haben sie trotzdem ein hohes Risiko,
arbeitslos zu bleiben.

Die Arbeitsmarktfahigkeit dauerhaft zu verbessern, ist nur Uber einen Berufsabschluss
maoglich. Allerdings: Um einen solchen Abschluss nachholen zu kdnnen, muss man eine
Landessprache beherrschen, lesen und schreiben und meist auch mit IKT umgehen
kénnen. Das gilt fur alle verfligbaren Wege zum Berufsabschluss: fir die Lehre, die
direkte Zulassung zur Priifung und die Validierung. Der Stellenwert der Grundkompeten-
zen in der Nachholbildung wird aber noch viel zu wenig wahrgenommen. Ein Grund daftr
ist, dass der Berufsabschluss in der formalen Berufsbildung, die Grundkompetenzen
aber meistens in der non-formalen Weiterbildung angesiedelt sind. Wer darUber ratselt,
warum verhéltnismassig wenige Erwachsene einen Berufsabschluss nachholen, sollte
sich den Zusammenhang zwischen Nachholbildung und Grundkompetenzen genauer
ansehen — und anfangen, zwischen diesen Bereichen Briicken zu bauen. Hier sind auch
Bund und Kantone gefordert. Denn Massnahmen wie die Fachkrafteinitiative oder das
Programm zur Armutsbekampfung verfehlen ihr Ziel, wenn die Zielgruppe mangels
Grundkompetenzen gar nicht in der Lage ist, an den Férdermassnahmen teilzunehmen.



Vorwort

Der SVEB hat das Thema Grundkompetenzen schon vor Uber zehn Jahren aufgegrif-
fen — lange bevor es zu einem wichtigen politischen Thema wurde. Seither haben wir
zusammen mit verschiedensten Partnern zahlreiche innovative Projekte lanciert und
die Vernetzung der Akteure geférdert. Inzwischen hat sich aber auch politisch einiges
getan. Mit dem Weiterbildungsgesetz, das 2017 in Kraft tritt, verfigt die Schweiz erst-
mals Uber eine gesetzliche Grundlage, um die Grundkompetenzen von Erwachsenen
zu fordern. Diese Chance gilt es zu nutzen! Gelingen wird dies aber nur, wenn Bund
und Kantone neben dem gesetzlichen Auftrag auch angemessene finanzielle Mittel
fur die Férderung bekommen, und das heisst: mehr als die bisher vorgesehenen 2
Millionen Franken pro Jahr.

Diese Publikation prasentiert einige Resultate aus den wichtigsten Projekten, die in den
letzten Jahren im Bereich Grundkompetenzen in der Schweiz realisiert wurden. Mit einer
Ausnahme — dem Vermittlerprojekt des Dachverbandes Lesen und Schreiben — handelt
es sich durchwegs um vom SVEB geleitete Projekte. Die daraus entstandenen didakti-
schen Materialien, Konzepte und Praxistools stehen allen Interessierten zur Verfligung.
Machen Sie davon Gebrauch! Wir freuen uns, wenn Sie lhre Erfahrungen und Anregun-
gen auch in die Netzwerke einbringen, die sich flr die Entwicklung und Professionalisie-
rung dieses noch jungen Bereichs engagieren.

Und:

Offnen wir die Augen im Betrieb in unserem Umfeld. Denn wer heute aus technischen
oder auch sprachlichen Grinden kein e-Mail verfassen kann, wird friiher oder spater am
Rande der Gesellschaft stehen. Ich habe mit meinem Freund (ber sein Problem ge-
sprochen. Er ist mir dafir dankbar.

Matthias Aebischer,
Nationalrat und SVEB-Président

Der SVEB dankt allen Projektpartnern, Experten und Expertinnen sowie den Geldgebern fir
die Zusammenarbeit und die Unterstitzung bei der Entwicklung der hier vorgestellten Pro-
jekte. Besonderer Dank gilt der Paul Schiller Stiftung, dem Staatssekretariat flr Bildung,
Forschung und Innovation (SBFI), dem Staatssekretariat fiir Wirtschaft (SECO), dem Staats-
sekretariat fir Migration (SEM) sowie dem Bundesamt fir Kultur (BAK) und dem Bundesamt
fur Kommunikation (BAKOM). Mit ihrer finanziellen Unterstlitzung haben sie es moglich ge-
macht, dass wir innovative fachliche Grundlagen flr die Forderung der Grundkompetenzen
schaffen konnten, bevor das WeBiG in Kraft tritt.




Einleitung

Boden unter den Flssen

Viele Erwachsene in der Schweiz verfligen nicht Uber
ausreichende Grundkompetenzen, um voll am gesell-
schaftlichen und kulturellen Leben teilnehmen und sich in
der Arbeitswelt behaupten zu kdnnen. Betroffene haben
auf mehreren Ebenen Schwierigkeiten, sich im Alltag zu-
rechtzufinden. Sie sind akut gefahrdet, ihre Stelle zu ver-
lieren oder sind bereits arbeitslos. Sie haben oft ein tiefes
Selbstwertgeflhl bezlglich ihrer Arbeits- und Lernleis-
tungsfahigkeit, missen sich mit mehr gesundheitlichen
Problemen herumschlagen und sind haufiger von Armut
betroffen als der Bevolkerungsdurchschnitt. Betriebe kon-
nen Mitarbeitende mit ungenlgenden Grundkompeten-
zen weniger flexibel einsetzen, was bedeutet, dass deren
Leistungspotenzial nicht ausgeschopft werden kann. Ein
weiteres Problem ist der fehlende Zugang zu Weiterbil-
dung. Personen mit ungenligenden Grundkompetenzen
bilden sich seltener weiter als andere Personengruppen.

Von dieser Problematik betroffen sind keinesfalls nur Per-
sonen mit Migrationshintergrund. Auch viele Schweize-
rinnen und Schweizer, die die gesamte Schulzeit in der
Schweiz absolviert haben und deren Muttersprache die
Lokalsprache ist, haben Mihe mit den Grundkompeten-
zen. Viele Betroffene haben lickenhafte und von Misser-
folgen gepragte Schulkarrieren hinter sich. Eine Folge
davon ist, dass sie keinen Berufsabschluss erreichen.

Doch was genau versteht man unter Grundkompeten-
zen? — Zu den Grundkompetenzen zdhlt man heute die
Fahigkeiten, einfache Texte zu lesen und zu verstehen (Li-
teralitat), einfache mathematische Fragestellungen zu 16-
sen (Alltagsmathematik), Informations- und Kommunika-
tionstechnologien (IKT) zu nutzen und in einer lokalen
Amtssprache zu kommunizieren (Sprachkompetenz).

Wie die «Adult Literacy and Lifeskills»-Studie (ALL-Stu-
die) aus dem Jahr 2005 zeigt, besteht grosser Forderbe-
darf in diesem Bereich: Rund 800’000 Erwachsene in der
Schweiz - das sind 16% der erwachsenen Wohnbevol-
kerung — sind nicht in der Lage, einen einfachen Text zu
verstehen. 430'000 Erwachsene haben grosse Schwie-
rigkeiten, einfache Rechenaufgaben zu l6sen. Die ALL-
Studie zeigt zudem, dass das Niveau der Grundkompe-
tenzen mit zunehmendem Alter sinkt. Ein weiterer
Risikofaktor ist der Migrationshintergrund: Fast die Halfte
der fremdsprachigen Einwandererinnen hat Mihe mit Le-
sen, ein Drittel hat Probleme mit Alltagsmathematik.

Auf volkswirtschaftlicher Ebene wirkt sich die Problematik
unter anderem auf die Sozialkosten aus. Fehlende Lese-

1 Wo nicht anders vermerkt, stammen die statistischen Zahlen
in dieser Einleitung aus der ALL-Studie (BFS 2005, S. 46-54 und
S.90-98).

kompetenzen kosten die Arbeitslosenversicherung ge-
mass einer Studie von 2007 jahrlich 1 Milliarde Franken:
Jeder sechste Arbeitslose ist aufgrund seiner Leseschwa-
che arbeitslos (vgl. BASS 2007: S. 24).

Entstehung eines gemeinsamen
Handlungsfelds

In der Weiterbildungsszene befasst man sich seit Jahr-
zehnten intensiv mit der Frage, wie Erwachsene mit un-
genlgenden Grundkompetenzen gefordert werden kdn-
nen, damit sie Zugang zu lebenslangem Lernen finden
und eigenstandig an Gesellschaft, Kultur und Arbeits-
markt teilnehmen kénnen.

Die meisten Erfahrungen auf diesem Gebiet wurden bis
jetzt bei der Férderung der Lese- und Schreibkompeten-
zen von Muttersprachigen respektive der lllettrismusbe-
kdampfung sowie bei der Forderung der Sprachkompeten-
zen von Migrantinnen gemacht. Weiterbildungsanbieter
sind mit Unterstltzung von Kantonen und Gemeinden
seit vielen Jahren in diesen Bereichen aktiv. Sie verfligen
Uber ein profundes Wissen Uber die Zielgruppe und die
Umsetzung von Férdermassnahmen.

Die Forderung von Kompetenzen in Alltagsmathematik
und im Umgang mit Informations- und Kommunikations-
technologien sind erst in den letzten Jahren in den Fokus
gerlckt. Folglich sind die Angebots- und Foérderstruktu-
ren sowie die Vernetzung der Anbieter in den Bereichen
Mathematik und IKT weniger weit entwickelt als im Be-
reich der sprachlichen Kompetenzen.

Bis vor zehn Jahren waren die Akteure der einzelnen For-
derbereiche relativ unabhangig voneinander tatig. Wie die
ALL-Studie aufzeigt, weisen viele Erwachsene nicht nur
bei einer einzelnen Grundkompetenz Defizite auf (wie im
Lesen und Schreiben oder bei IKT), sondern in mehreren
zugleich. Seit dem Erscheinen der ALL-Studie hat sich
deshalb ein gemeinsames Handlungsfeld entwickelt, das
unter dem Begriff «Férderung der Grundkompetenzen»
zusammengefasst werden kann.

Angesichts dieser Entwicklungen ist es sinnvoll und lo-
gisch, dass das Weiterbildungsgesetz von «Grundkompe-
tenzen» spricht.?2 Das im Juni 2014 verabschiedete Ge-
setz schafft erstmals eine rechtliche Grundlage, um die
Herausforderungen im Bereich Grundkompetenzen auf
nationaler Ebene ganzheitlich, strategisch und bereichs-
Ubergreifend anzugehen.

2 Vgl. Fazit sowie den Auszug aus dem Gesetzestext im Anhang
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Zentrale Herausforderungen

Die Forderung der Grundkompetenzen von Erwachsenen
ist ein anspruchsvolles Handlungsfeld: Die Zielgruppe ist
heterogen und schwer zu erreichen, die Umsetzung von
Férdermassnahmen stellt hohe Anforderungen an alle
Akteure, die 6ffentliche und politische Sensibilitat flr das
Thema war bis vor kurzem gering. Vor allem die finanziel-
len Ressourcen sind seit jeher knapp bemessen bzw. in
einigen Kantonen und Regionen Uberhaupt nicht vorhan-
den.®

Die Akteure sind mit folgenden grundlegenden Heraus-
forderungen konfrontiert:

—Wie kénnen mdglichst viele Erwachsene mit ungenu-
genden Grundkompetenzen erreicht und zur Teilnahme
an einer Bildungsmassnahme motiviert werden?

—Wo - in welchem Kontext — sollen Bildungsmassnah-
men angeboten werden?

— Wie muss man Bildungsmassnahmen ausgestalten, da-
mit sie wirksam sind und einen hohen Nutzen bringen?

— Uber welche Kompetenzen missen Kursleitende verfu-
gen, um in diesem Bereich qualitativ hochstehenden
Unterricht umsetzen zu kénnen?

—Wie kénnen die Férdermassnahmen finanziert werden?

Sorgenkind Teilnahmequoten

Zu den grossten Herausforderungen gehort die Erreichung
der Zielgruppe. Nur wenige betroffene Erwachsene ge-
hen ihr Defizit mit einem Kurs an. Aktuelle Teilnehmerzah-
len deuten darauf hin, dass weniger als 1% der Erwachse-
nen mit Leseschwierigkeiten einen Kurs in Lesen und
Schreiben besucht.* In den Bereichen Alltagsmathematik
und IKT liegt die Teilnehmahmequote noch tiefer.

Die Grinde fir die spérliche Teilnahme sind vielféltig.
Zum einen fehlt es in manchen Regionen — vor allem in
landlichen Gebieten — an adaquaten Bildungsangeboten
im Bereich Grundkompetenzen. Zum anderen sind poten-
tielle Teilnehmende mit mindestens vier Barrieren kon-
frontiert: Finanzielle, berufliche, soziale und zeitliche Bar-
rieren hindern viele Betroffene daran, sich fir einen Kurs
zu interessieren und ihn erfolgreich zu absolvieren.®

Die offentliche Hand hat es bisher nicht geschafft, diese
Barrieren in Zusammenarbeit mit den Weiterbildungsan-
bietern wesentlich zu senken und die Teilnahmequote zu
erhdhen. Ein Grund daflr ist, dass nicht ausreichend fi-
nanzielle Mittel fir Sensibilisierungs- und Werbemass-

3 Vgl. Grémiger in diesem Band
4 Schéatzung des Autors. Genaue Teilnehmerzahlen liegen nicht vor.
5 Vgl. Guggisberg/Schmugge (2007)

nahmen zugunsten bestehender Kurse sowie fir den not-
wendigen Ausbau der Foérderstruktur zur Verfligung
stehen. Obwohl durch die Entwicklung des Weiterbil-
dungsgesetzes die politische Sensibilitat fir dieses The-
ma in den letzten zehn Jahren zugenommen hat, wurden
die kantonalen Budgets zur Férderung der Grundkompe-
tenzen nicht erhoht. Im Gegenteil: Die bestehenden Bud-
gets geraten derzeit in mehreren Kantonen aufgrund von
Sparbemihungen noch starker unter Druck.

Wege der Férderung — Zugange zu Betroffenen

Wie die Erfahrung der Anbieter zeigt, wird mit dem simp-
len Ausschreiben 6ffentlicher Kurse nur ein Bruchteil der
Zielgruppe erreicht und zur Teilnahme motiviert. Viele An-
bieter setzen deshalb trotz beschrénkter Reichweite auf
Mund-zu-Mund-Propaganda sowie auf sogenannte Ver-
mittlerpersonen. Das kdnnen Verwandte oder Beraterln-
nen in 6ffentlichen Amtern sein, die einen direkten Zugang
zu den betroffenen Personen haben und sie zur Teilnah-
me motivieren.®

Es sind neue Wege der Teilnehmergewinnung gefragt.
Ein Ansatz besteht darin, Bildung im Sinne einer aufsu-
chenden Bildungsarbeit zu den Betroffenen zu bringen
respektive den Zugang zu Betroffenen direkt zu suchen
anstatt darauf zu warten, dass sich die Betroffenen von
selbst fir Kurse anmelden. Ein vielversprechender Zu-
gang flhrt Uber den Arbeitsplatz: Wie die ALL-Studie auf-
zeigt, sind rund zwei Drittel der Erwachsenen mit tiefen
Grundkompetenzen erwerbstatig. In jingster Zeit wurde
verstarkt versucht, den Zugang Uber die Arbeitgeber zu
finden, um den Arbeitsplatz als Lernort fur die Férderung
der Grundkompetenzen nutzen zu kénnen.” Die bestehen-
den Weiterbildungsangebote sind heute meist allgemei-
ne, formelle Kurse, die auf das Aufholen von Defiziten
abzielen. Damit der Zugang Uber die Betriebe funktioniert,
ist ein nicht zu unterschatzender Paradigmenwechsel bei
der Angebotsgestaltung noétig: Es braucht neue, fir-
menspezifische Angebote, die konsequent auf die Be-
dirfnisse des Arbeitsplatzes und der Mitarbeitenden aus-
gerichtet sind.

Qualitatssicherung der Angebote

Eine weitere grosse Herausforderung ist die kontinuierli-
che Weiterentwicklung und Sicherstellung der Qualitat der
Bildungsangebote. Die Arbeit mit geringqualifizierten Er-
wachsenen stellt sehr hohe Anspriiche an die Kursleiten-
den: Neben grundlegenden erwachsenenbildnerischen
Kompetenzen missen sie Uber vertiefte fachspezifische
Methodik- und Didaktik-Kenntnisse verfligen. Wichtig ist

6 Vgl. die Beitrage von Fleischli und Pretto/Aschwanden
in diesem Band
7 Vgl. Kap. Il in diesem Band
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zudem ein ausgepragtes Verstandnis fir die Zielgruppe.
Um die Kursleiterinnen entsprechend zu qualifizieren,
muss in ihre Aus- und Weiterbildung — und damit in die
Professionalisierung des ganzen Bereichs — investiert wer-
den. Diese Forderung steht im Gegensatz zu den teils pre-
kdren Arbeitsbedingungen im Bereich Grundkompeten-
zen: Viele Kursleitende sind auf Mandatsbasis angestellt,
das heisst, dass automatisch der Lohn wegféllt, wenn ein
Kurs beispielsweise wegen zu weniger Anmeldungen
nicht zu Stande kommt. Vor allem in der Romandie arbei-
ten viele Kursleitende ehrenamtlich, also ganz ohne Entloh-
nung. Von diesen Kursleiterlnnen zu erwarten, dass sie
grossere Investitionen in die eigene Aus- und Weiterbil-
dung tatigen, ist nicht realistisch. Die Anbieter dieser Kur-
se, die sich teilweise fast ausschliesslich Uber Leistungs-
vereinbarungen mit der oOffentlichen Hand finanzieren,
konnen die Kosten ebenfalls nicht vollumfanglich Gberneh-
men. Die offentliche Hand ist entsprechend gefordert, die
Finanzierungsllcke zu schliessen.

Bildungsferne Erwachsene fordern:
die Rolle des SVEB

Der SVEB engagiert sich als gesamtschweizerischer In-
teressen- und Fachverband der Weiterbildung stark im
Bereich Grundkompetenzen. Seit Uber 60 Jahren ist die
Forderung von «bildungsfernen» Erwachsenen ein Kern-
anliegen des SVEB. Vor dem Hintergrund der oben be-
schriebenen Herausforderungen verfolgt der Verband
mit seinen Aktivitdten im Bereich Grundkompetenzen
folgende Ziele:

1. Innovation und Wissenstransfer durch Projektarbeit

2. Verbesserung der Rahmenbedingungen durch
politische Einflussnahme

3. Vernetzung und Austausch zwischen den Akteuren

Projektarbeit: innovative Fordermodelle entwickeln
Praxisorientierte Projektarbeit ist der wichtigste Schwer-
punkt im Bereich Grundkompetenzen. Ziel ist es, innova-
tive Anséatze, Instrumente und Fordermodelle zu entwi-
ckeln. Der SVEB hat in den letzten Jahren gemeinsam mit
Weiterbildungsanbietern, Fachpersonen, den Kantonen
und den Sozialpartnern Uber 30 Projekte im Bereich
Grundkompetenzen umgesetzt. Ermoglicht wurde dies
durch die finanzielle Unterstitzung des Bundes sowie pri-
vater Stiftungen.®

8 Beteiligt waren in erster Linie die Bundesamter SBFI, BAK, SEM,
SECO und BAKOM. Bei den Stiftungen ist die Paul Schiller Stiftung
hervorzuheben; diese hat seit 2007 mit substanziellen Beitrdgen
mehrere grosse Projekte ermoglicht. Vgl. auch die Projektliste im
Anhang.

10

Die Projektarbeit konzentriert sich auf folgende Themen:

Professionalisierung: Im Zentrum stehen hier die Fra-
gen, welche Kompetenzen die Kursleiterinnen fir einen
qualitativ hochstehenden Unterricht brauchen und wie
sichergestellt werden kann, dass sie tatsachlich Uber die-
se Kompetenzen verfligen. Daflir werden Kompetenzpro-
file sowie Aus- und Weiterbildungskonzepte entwickelt.

Arbeitsplatzorientierte Férderung: In den GO-Projek-
ten geht es um die bedUrfnisorientierte Férderung der
Grundkompetenzen am Arbeitsplatz und in weiteren Kon-
texten. Dazu entwickelt und pilotiert der SVEB Modelle
und Instrumente.

lllettrismus: Im Auftrag des BAK engagiert sich der
SVEB auch in der lllettrimusbekampfung. Im Fokus ste-
hen die Vernetzung sowie der Wissenstransfer im Inland
und aus dem Ausland. Mit dem Projekt ich-will-wéhlen
hat der SVEB im Bereich «lllettrismus und politische
Rechte» Neuland betreten.

Bei allen Schwerpunkten kann der SVEB auf Know-how
und Erfahrungen aus seinen Kernaktivitaten zurtickgreifen,
vor allem aus den Bereichen Ausbildung der Ausbildenden
(AdA), Qualitatsentwicklung, Weiterbildung in KMU sowie
Sensibilisierungskampagnen fir Lebenslanges Lernen.
Eine wichtige Rolle spielt ausserdem der internationale
Wissenstransfer. Seit Uber zehn Jahren beteiligt sich der
SVEB an Projekten aus den EU-Bildungsprogrammen
(Erasmus+) und hat dadurch Zugang zu Wissen und Er-
fahrungen aus Landern, die der Schweiz auf diesem Ge-
biet um Jahre voraus sind.

Verbesserung der Rahmenbedingungen

Da die Foérderung der Grundkompetenzen von Erwachse-
nen bisher in keinem Gesetz geregelt war, fand die hier
dokumentierte Pionierarbeit zahlreicher Partner unter
schwierigen Rahmenbedingungen statt. Mit der Einflh-
rung des Weiterbildungsgesetzes 2017 wird sich dies zu-
mindest teilweise andern.

Dass das Weiterbildungsgesetz einen Fordertatbestand
«Grundkompetenzen» enthalt, ist das Resultat eines poli-
tischen Prozesses, der Mitte der neunziger Jahre begann.
Verschiedene, vom Bund in Auftrag gegebene Studien®
zeigten, dass breite Kreise der Bevolkerung — und zwar
sowohl Personen schweizerischer Nationalitat als auch

9 Insbesondere: IALS-Auswertungen (BFS, 1994, 1998), Trendbe-
richt «lllettrismus — Wenn Lesen ein Problem ist» (SKBF 2002),
Bericht Digitale Spaltung in der Schweiz (BBT 2004), Berichte der
Koordinationsgruppe Informationsgesellschaft zuhanden des
Bundesrates (1999-2006)
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Migrantinnen — nicht Uber genligende Grundkompeten-
zen verfiigen. Der SVEB hat neben diesen Studien auch
die internationale Entwicklung verfolgt und bereits An-
fang der 1990er Jahre gefordert, dass die Bildungspolitik
einen nationalen Fordertatbestand mit Bezug auf Ge-
ringqualifizierte und Grundkompetenzen definieren sollte.
Ausgeldst durch die erwahnten Studien und 6ffentliche
Debatten gelang es schliesslich, das Thema Grundkom-
petenzen in Fachkreisen und zunehmend auch in den
Medien zu etablieren. Trotzdem haben sich die Rahmen-
bedingungen fir die Forderung der Grundkompetenzen
in diesen 20 Jahren — mit Ausnahme der Sprachforde-
rung — nur wenig verandert.

Aus diesem Grund ergriff der SVEB zusatzlich zu seinem
bildungspolitischen Engagement fiir das Weiterbildungs-
gesetz die Initiative und initiilerte 2009 die «Conférence
Romande de la Formation de Base des Adultes (CR-
FBA)». Zwei Jahre spéter, 2011, griindeten der SVEB und
der Schweizer Dachverband Lesen und Schreiben ge-
meinsam die |G Grundkompetenzen. Mitglieder dieser
Interessengemeinschaft sind die nationalen und regiona-
len Dachverbande der Weiterbildung, Anbieternetzwerke,
Interessenvertreterlnnen aus dem Sozialbereich sowie
Forschungsinstitutionen. Im Jahr 2015 schliesslich ent-
stand auf Initiative des SVEB ein weiteres regionales
Netzwerk, das «Forum di Competenze di Base», das die
Organisationen der italienischen Schweiz umfasst. Diese
Netzwerke leisten einen wesentlichen Anteil zur Verbes-
serung der Rahmenbedingungen; sie ermdglichen einen
regelmassigen Austausch zwischen den Akteuren sowie
eine kritische Reflexion zur Verbesserung der Rahmenbe-
dingungen im Bereich Grundkompetenzen.°

Zum Inhalt der Publikation

Band 1 der SVEB-Publikationsreihe Praxis gibt einen fun-
dierten Einblick in die Resultate der wichtigsten Projekte,
die in den letzten Jahren in der Schweiz im Bereich
Grundkompetenzen realisiert wurden."" Alle Autorinnen
und Autoren waren als Projektleiterinnen, Kursleiterlnnen
oder Expertlnnen in die Konzeption und Umsetzung der
hier vorgestellten Projekte involviert. Wie ihre Beitrage
zeigen, hat eine ganze Palette an Konzepten und Materia-
lien den Praxistest bestanden. Das Handlungsfeld «For-
derung der Grundkompetenzen» hat definitiv Boden unter
den Fussen.

10 Vgl. Uberblick der Netzwerke im Anhang

11 Mit Ausnahme des Vermittlerprojektes, das im Kapitel IV
vorgestellt wird, wurden alle hier prasentierten Projekte vom
SVEB geleitet und in Zusammenarbeit mit Akteuren aus der
Praxis entwickelt.

1

Im Kapitel «Lernformen und Lernorte» steht das Gross-
projekt GO im Zentrum. Das Kapitel gibt Einblick in den
Entwicklungsprozess, die didaktischen Instrumente und
die Erfahrungen, welche Betriebe verschiedener Bran-
chen bisher mit GO gemacht haben. Bernhard Gréamiger
zeichnet die Geschichte und die Resultate dieses Projek-
tes von den Anfangen Uber das Projekt GO bis zum aktu-
ellen Folgeprojekt GO2 nach. Das Kernstiick dieser Pro-
jekte — das GO Modell und das GO Toolkit — stellt Margrit
Hagenow vor. Sie erlautert die lerntheoretischen und di-
daktischen Grundlagen, die Bestandteile des «Instrumen-
tenkoffers» und die Ablaufe, die von der Bedarfsanalyse
Uber die Umsetzung bis zur Evaluation von GO-Bildungs-
massnahmen reichen. Wie GO in der Praxis aussieht,
zeigt Cécilia Marki anhand von Praxisberichten aus den
Pilotbetrieben. Wahrend in der ersten Phase Grossbetrie-
be im Zentrum standen, konzentriert sich GO2 auf kleine
und mittlere Unternehmen. Andi Czech gibt Einblick in die
arbeitsplatznahe Férderung von IKT-Grundkompetenzen.
Anhand von Pilotkursen in den Bereichen Logistik und
Verkauf zeigt er, wie ein bedurfnisgerechtes, anwen-
dungsorientiertes Kursangebot fir Geringqualifizierte rea-
lisiert werden kann. Gérard Bottazzoli stellt die Forderung
der Grundkompetenzen in den Kontext der lernenden Or-
ganisation und pladiert dafir, das «Rezept GO2» in Betrie-
ben pragmatisch anzuwenden. Was die Kantone fir die
Foérderung von Grundkompetenzen unternehmen, zeigt
Bernhard Grdamiger, wobei er festhélt, dass sich in den
letzten zehn Jahren wenig bewegt hat.

Das Kapitel «Professionalisierung» widmet sich der
Entwicklung von Aus- und Weiterbildungskonzepten fir
Kursleiterlnnen, die im Bereich Grundkompetenzen arbei-
ten. Raffaella Pepe prasentiert ein Teilprojekt aus dem
Projekt «fide — Franzosisch, ltalienisch, Deutsch in der
Schweiz - lernen, lehren, beurteilen», das vom Staatsse-
kretariat fUr Migration initiiert wurde. Im hier vorgestell-
ten Projekt «Qualifizierung von Sprachkursleitenden im
Integrationsbereich» wurde ein Rahmenprofil fir die Aus-
bildung der Kursleiterlnnen entwickelt. Hansruedi Kaiser
gibt Einblick in die Entwicklung einer Kursleiterausbildung
im Bereich Alltagsmathematik. Mit Hilfe des «padagogi-
schen Doppeldeckers» zeigt er, dass mathematische
Grundkompetenzen kontextgebunden sind und anhand
konkreter Situationen vermittelt werden sollten. Caroline
Meier Quevedo beschreibt den Weg zur Entwicklung ei-
nes nationalen Kompetenzprofils fir Kursleitende im Be-
reich Grundkompetenzen. In einem ersten Schritt wurden
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die Grundlagen daflr erarbeitet und die methodologi-
schen Fragen geklart.

Im Kapitel «Sensibilisierung und Teilnehmergewin-
nung» werden verschiedene Wege zur Schaffung neuer
Zugange zur schwer erreichbaren Zielgruppe der Erwach-
senen mit Defiziten in den Grundkompetenzen vorgestellt.
Martina Fleischli zeigt, wie bestehende Beratungsange-
bote in den Kontexten Gesundheit und Kirche genutzt
werden kénnen, um Erwachsene anzusprechen und fir
Bildungsangebote zu gewinnen. Mariangela Pretto und
Brigitte Aschwanden stellen das «Vermittlerprojekt» des
Dachverbandes Lesen und Schreiben vor. Sie zeigen, wie
Fachleute in beratenden Funktionen fir diese Problematik
sensibilisiert und zu Vermittlerinnen weitergebildet wer-
den konnen. Dabei wird klar, dass Sensibilisieren mehr
heisst als Informieren oder Betroffenheit auslésen. Die
Beraterlnnen muissen sich auch mit Tabus, Stigmatisie-
rung und den eigenen Vorurteilen auseinandersetzen.
Auch im Beitrag von Francesca Di Nardo geht es darum
Barrieren abzubauen. Mit kreativen Aktionen schafft das
Tessiner SVEB-Sekretariat jedes Jahr am Weltalphabeti-
sierungstag — dem 8. September — eine &ffentliche Platt-
form flr das Thema Grundkompetenzen. Neben der Sen-
sibilisierung wollen die Aktionen auch die regionale
Vernetzung fordern.

Im Kapitel «Fazit und Empfehlungen» ziehen die Her-
ausgeber zusammen mit André Schlafli eine vorlaufige

Bilanz. Abschliessend werden Handlungsempfehlungen
flr die weitere Entwicklung gegeben.

Bernhard Grédmiger und Irena Sgier
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Von den Anfangen
bis GO

Die Entwicklung eines Projektes zur Forderung
von Grundkompetenzen am Arbeitsplatz

Bernhard Gramiger

Das Projekt GO hat eine langere Entstehungsgeschichte hinter sich. Den Weg
bereitete die Eingabe des Projektes MSFGE (Modulares System zur Forde-
rung der Grundkompetenzen von Erwachsenen) beim Bund, welche eine
Grundsatzdiskussion zum Thema Grundkompetenzen auf Bundesebene aus-
|6ste. Diese Diskussion fUhrte zur Unterstltzung von GO, aber auch zu einer
Neuausrichtung des Projektes: In den Fokus rickten die Erfolgsfaktoren fir
die arbeitsplatzorientierte Forderung der Grundkompetenzen.
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Von den Anfédngen bis GO

Handlungsbedarf Grundkompetenzen

Das

Seit Mitte der neunziger Jahre ist bekannt, dass im Bereich Grundkompetenzen Hand-
lungsbedarf besteht: Verschiedene vom Bund in Auftrag gegebene Studien' — hervorzu-
heben sind hier der Trendbericht lllettrismus und die ALL-Studie — haben gezeigt, dass
breite Kreise der Bevolkerung nicht Uber genligende Grundkompetenzen verfligen, um
voll am gesellschaftlichen Leben teilnehmen zu kénnen. Dazu gehdren sowohl Personen
schweizerischer Nationalitat als auch Migrantinnen. Menschen mit Defiziten bei den
Grundkompetenzen féllt es schwer, sich in der aktuellen Arbeitswelt zu behaupten, da
sie meist wenig flexibel auf Verdnderungen am Arbeitsplatz reagieren. So ist es vielen
kaum moglich, an Weiterqualifizierungsmassnahmen teilzunehmen, welche ihre Stel-
lung im Arbeitsmarkt langfristig sichern und verbessern kénnten.

Auch in zwei Berichten der Schweizerischen UNESCO-Kommission wurde auf diese
Tatsache hingewiesen.? Es wurden Massnahmen verlangt, welche die Erhéhung des
Niveaus der Grundkompetenzen der Erwachsenen in der Schweiz zum Ziel hatten. Ge-
fordert wurden insbesondere der Ausbau der Weiterbildungsmaoglichkeiten fir Gering-
qualifizierte und die Verankerung des Rechts, diese in Anspruch zu nehmen (verbindli-
ches Anspruchsrecht, Bildungsurlaubsregelungen, Finanzierung).

Projekt MSFGE

Angesichts des grossen Handlungsbedarfs im Bereich Grundkompetenzen reichte der
SVEB 2007 gemeinsam mit der interkantonalen Konferenz fir Weiterbildung IKW beim
Bundesamt fir Berufsbildung und Technologie (BBT, heute SBFI)® ein Unterstlitzungs-
gesuch fir das Projekt «Modulares System zur Forderung der Grundkompetenzen von
Erwachsenen» (MSFGE) ein.

Die Grundidee bestand darin, ein kohdrentes und modulartig aufgebautes Fordersystem
far wenig qualifizierte Erwachsene zu entwickeln — dies im Rahmen einer breiten
Partnerschaft zwischen Kantonen, Weiterbildungsinstitutionen und Expertlnnen. Kern-
stlick des Projektes war ein sogenanntes Référentiel, das heisst ein Referenzrahmen fiir
Grundkompetenzen. Das Référentiel sollte die flr eine aktive Teilnahme in der Gesell-
schaft notwendigen Kompetenzen in folgenden Bereichen beschreiben:

— Lesen und Schreiben

— Alltagsmathematik

— Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT)
— Schllsselkompetenzen

— Zweitsprache

Geplant war, auf der Grundlage dieses Referenzrahmens modulare Weiterbildungsange-
bote sowie Instrumente zur Uberpriifung und zum Nachweis der Kompetenzen von ge-
ringqualifizierten Personen zu entwickeln und in einer Pilotphase zu testen. Ziel des
Projektes war die Erarbeitung eines klaren Orientierungsrahmens mit Modulen flr die
Forderung der Grundkompetenzen, der sich am Bedarf der Teilnehmenden orientiert und
gleichzeitig den Bildungsanbietern von Nutzen ist. Ahnliche Systeme wurden in dieser
Zeit beispielsweise in England aufgebaut, wo im Rahmen der «Skills for Life»-Strategie
die (6ffentliche) Forderung auf der Basis eines Niveau-Systems organisiert wurde.

1 BFS 1994 und 1998, BFS 2005, SKBF/ BAK 2002, BBT 2004, KIG 1999-2006

2 Schréader-Naef 2005; Schweizerisches Komitee zur Bekdmpfung des lllettrismus 2005

3 Das BBT wurde im Dezember 2012 mit dem Staatssekretariat fir Bildung und Forschung
(SBF) zum neuen Staatssekretariat fir Bildung, Forschung und Innovation (SBFI)
zusammengelegt.
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Grundsatzdiskussionen zum Thema
Grundkompetenzen

Die Projekteingabe beim BBT Idste in der Eidgendssischen Berufsbildungskommission
(EBBK) intensive Diskussionen aus. Zum einen war der Begriff «Grundkompetenzen»
neu und noch nicht klar definiert. Zum anderen stellte sich die Frage, ob Uber das Berufs-
bildungsgesetz (BBG) Uberhaupt Projekte im Bereich Grundkompetenzen gefordert
werden kdnnen.

Zur Klarung dieser Frage setzte die EBBK in der Folge eine Arbeitsgruppe ein, die nach
einem Jahr zum Schluss kam, Projekte im Bereich Grundkompetenzen konnten Uber das
BBG unterstitzt werden — unter der Bedingung, dass sie klar auf die berufsorientierte
Weiterbildung ausgerichtet sind. Der Entscheid der Arbeitsgruppe veranlasste den SVEB,
das Projekt MSFGE zusammen mit der IKW grundsétzlich zu Uberdenken. Anstelle des
eher formal angelegten Referenzrahmens fir ein modulares Bildungsangebot riickte nun
die Frage in den Fokus, unter welchen Voraussetzungen die Férderung der Grundkompe-
tenzen verstarkt berufsorientiert erfolgen und damit auch auf die BedUrfnisse von Betrie-
ben ausgerichtet werden kann.

Das Projekt GO entsteht

Lernort Arbeitsplatz

Die Ergebnisse der ALL-Studie zeigten das grosse Potenzial der arbeitsplatzorientierten
Forderung der Grundkompetenzen: 64 Prozent der Erwachsenen mit tiefen Grundkom-
petenzen sind erwerbstatig (BFS 2005).

Der Arbeitsplatz stellt somit einen idealen Zugang zur Zielgruppe einer Bildungsmass-
nahme im Bereich Grundkompetenzen dar. Dieses Potenzial blieb bis vor kurzem vollig
ungenutzt. Zum Zeitpunkt des Projektbeginns 2009 existierte in der Schweiz — abge-
sehen von einigen Ausnahmen in der Sprachforderung — kaum ein Bildungsangebot
zur Forderung der Grundkompetenzen im Rahmen betrieblicher Weiterbildung. Das
Weiterbildungsangebot beschrankte sich fast ausschliesslich auf traditionelle, allgemeine
Kurse zum «Aufholen von Grundkompetenzdefiziten». Weiterbildungskooperationen
zwischen Bildungsanbietern und Unternehmen hatten bis anhin im Bereich Grundkom-
petenzen nur selten stattgefunden. In der Schweiz gab es kaum Erfahrungen hinsichtlich
geeigneter Bildungsmassnahmen flir geringqualifizierte Mitarbeiterinnen, die arbeits-
platzorientiertes Lernen unter Berlcksichtigung der besonderen BedUrfnisse des jewei-
ligen Betriebs ermaoglicht hatten.

Als Grundlage und Inspirationsquelle fur die Entwicklung von GO dienten Projekte im
Ausland. Unter dem Begriff «Workplace Basic Skills Learning» waren in Australien und
Neuseeland sowie in einigen europaischen Landern schon mehrere Initiativen und
Projekte gestartet worden, welche die arbeitsplatzorientierte Férderung der Grundkom-
petenzen im Fokus hatten. Die Erfahrungen und Ergebnisse konnten fir das Schweizer
Projekt genutzt werden. Uberzeugend war insbesondere das Konzept des neuseelandi-
schen Projektes «Workbase»?, das die Grundkompetenzangebote flr Firmen konsequent
und erfolgreich auf die Bedlrfnisse der Betriebe und der Mitarbeiter ausrichtet.

4 Vgl. www.workbase.org.nz
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Vom modularen System zur Bedarfsorientierung

Das Projekt «Workbase» orientierte sich nicht an fest definierten Grundkompetenz-
niveaus, sondern an den konkreten Anforderungen und Handlungssituationen am Arbeits-
platz. Dieser Ansatz bildete die Grundlage des neu ausgerichteten Schweizer Projektes.
Bei dessen Entwicklung wurde deutlich, dass sich das im Ursprungsprojekt MSFGE
geplante «modulare» Bildungsangebot auf Basis eines einheitlichen Referenzrahmens
nicht mit einem konsequent betriebsnahen Férdermodell vereinbaren liess. Die Anforde-
rungen der Betriebe an die Grundkompetenzen ihrer Mitarbeitenden wie auch die Lernbe-
durfnisse der Mitarbeitenden liessen sich kaum oder nur sehr schwer in ein Niveaumodell
einordnen. Diese Erkenntnis l6ste folgende Grundsatzfragen aus, die im Rahmen des
Projektes zu klaren waren:

— Was sind die Erfolgsfaktoren flr die arbeitsplatzorientierte Férderung der Grundkom-
petenzen?

— Lassen sich diese Erfolgsfaktoren in einem generellen Bildungs- und Beratungs-
modell zusammenfassen? Kann man ein Instrumentarium (Toolkit) erarbeiten, das die
Umsetzung des Bildungsmodells unterstiitzt?

— Was miissen die Weiterbildungsanbieter tun und kdnnen, um dieses Bildungsmodell
umzusetzen und das Toolkit zu nutzen?

— Was sind die Bedingungen, damit die Betriebe in die Forderung der Grundkompeten-
zen ihrer Mitarbeitenden investieren?

— Welche politischen und finanziellen Rahmenbedingungen missen gegeben sein, damit
die arbeitsplatzorientierte Forderung der Grundkompetenzen Uberhaupt funktioniert?

Diese Fragen konnten u.a. durch praxisorientierte Entwicklungsarbeit und durch die Pilo-
tierung in Betrieben geklart werden.

Viele Akteure — Aktive Zusammenarbeit

Erfreulicherweise stiess die Projektidee in der Unternehmenswelt auf Anklang: In kurzer
Zeit konnten vier Betriebe flr eine Mitarbeit im Projekt gewonnen werden: die SBB, die
Post Logistics, Zweifel Pomy-Chips sowie die PUA Reinigungs AG (eine mittelgrosse
Zircher Reinigungsfirma). Die Betriebe erklarten sich bereit, die Entwicklung und Umset-
zung von massgeschneiderten, arbeitsplatzorientierten Bildungsmassnahmen fir jeweils
zwolf Mitarbeitende aktiv zu unterstltzen und zu begleiten.

Mehrere Weiterbildungsanbieter, darunter die EB Zirich und die Stiftung ECAP sowie
Expertinnen aus den Bereichen Sprachférderung, Alltagsmathematik und IKT zeigten sich
zudem interessiert, ihr Wissen und ihre Erfahrungen einzubringen.

Die Projektziele flr den betrieblichen Teil wurden wie folgt festgelegt:

1. Entwicklung eines Modells sowie eines Instrumentariums zur berufsorientierten For-

derung der Grundkompetenzen

Pilotierung des Modells und des Instrumentariums in vier Betrieben

3. Aufbereitung der Resultate fir Betriebe Uber die Webseite www.weiterbildung-in-
kmu.ch.

N

Am Schluss der Entwicklungsphase stand die Suche nach einem geeigneten Projekt-
namen. Das Projekt zielte auf einen Paradigmenwechsel in der Férderung der Grund-
kompetenzen: Die Bezeichnung GO passte perfekt in diesen Kontext und ist inzwischen
von einem Projektnamen zu einer Marke geworden.
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Von den Anfédngen bis GO

Involvierung der Kantone

Wie bereits im Projekt MSFGE war auch bei GO eine starke Involvierung der Kantone
geplant. Da aber die «formale» Definition eines Referenzrahmens, bei der die Kantone
eine zentrale Rolle gespielt hatten, im Projekt GO entfiel, wurde der Einbezug der Kantone
angepasst. Ausgangspunkt war jetzt die Frage, wie die Kantone die Férderung der Grund-
kompetenzen von Erwachsenen im Rahmen ihrer Zustédndigkeiten auf Kantonsebene star-
ken und ausbauen kénnen.

Uber die kantonalen Bildungsangebote fiir Arbeitslose, Sozialhilfeempfangerinnen, V-
Rentnerinnen sowie Migrantlnnen bietet sich den Kantonen die Mdéglichkeit, Erwach-
sene mit tiefen Grundkompetenzen gezielt zu férdern. Neben Bildungsmassnahmen im
Rahmen der Regelstrukturen unterstlitzen viele Kantone Weiterbildungsangebote fir
die Grundkompetenzférderung finanziell im Sinne einer generellen Férderung von be-
nachteiligten Bevolkerungsgruppen.

Vor dem Hintergrund der bestehenden Forderpraxis sollte das Teilprojekt GO Kantone in
einem ersten Schritt die Situation in den Kantonen vertieft analysieren, um ein «Best-
Practice»-Modell flr die Kantone abzuleiten. Anschliessend sollten kantonale Arbeits-
gruppen Uberprifen, wie die Angebots- und Férderstrukturen der Grundkompetenzen in
den Kantonen gezielt weiterentwickelt werden konnten.®

Resultate der ersten Projektphase

Zu Beginn des Projektes identifizierte das Entwicklungsteam folgende zentrale Faktoren
flr eine erfolgreiche arbeitsplatzorientierte Forderung der Grundkompetenzen:

— Konsequente Bedarfsorientierung: Damit die Bildungsmassnahmen sowohl dem
Betrieb als auch den Mitarbeitenden einen direkten Nutzen bringen, braucht es eine
sehr spezifische Ausrichtung der Bildungsmassnahmen auf die Bedirfnisse des Be-
triebs und der Mitarbeitenden. Ohne klar erkennbaren Nutzen investiert kein Betrieb
in die Grundkompetenzen seiner Mitarbeitenden.

— Hohe Kontextualisierung: Die Motivation der Lernenden sowie die Effektivitat der
Bildungsmassnahme ist dann am hochsten, wenn sich der Lerninhalt auf den Arbeits-
alltag bezieht.

— Sicherstellung des Transfers: Die Bildungsmassnahme hat nur dann einen nach-
haltigen Effekt, wenn das Gelernte im Arbeitsalltag auch angewandt wird. Dieser
«Lerntransfer» erfolgt in der Regel nicht automatisch, sondern muss geplant und kon-
sequent umgesetzt werden.

— Qualitativ hochstehende Beratungs- und Bildungsleistung wahrend des ge-
samten Bildungsprojektes: Die Entwicklung und Umsetzung bedarfsorientierter
Fordermassnahmen im Bereich Grundkompetenzen ist ein Prozess, bei dem neben
der eigentlichen Bildungsleistung die Beratungsleistung eine zentrale Rolle spielt.

— Es braucht einen Champion im Betrieb: Ein Champion ist ein Entscheidungs-
trager oder eine Entscheidungstragerin, die in der Férderung der Grundkompetenzen
der Mitarbeiterlnnen einen Nutzen fir den Betrieb erkennt und das Bildungsprojekt
mit einer positiven Grundeinstellung begleitet.

Diese Erfolgsfaktoren bildeten die Grundlage fir die Entwicklung des GO Modells und
des GO Toolkits: Mit dem GO Modell werden spezifisch auf Bedlrfnisse der Betriebe
sowie der Mitarbeitenden ausgerichtete Bildungsmassnahmen im Bereich Grundkompe-
tenzen entwickelt.®

5 vgl. Gramiger zur Férderung der Grundkompetenzen in den Kantonen in diesem Band
6 vgl. Hagenow in diesem Band
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Von den Anfédngen bis GO

Die ersten vier Pilotierungen zeigen, dass die Férderung der Grundkompetenzen am
Arbeitsplatz mit dem GO Modell sowohl flir den Betrieb als auch flr die Mitarbeitenden
nutzbringend ist. Mitarbeitende, die die Bildungsmassnahme im Rahmen des Projektes
GO besucht hatten, konnten ihre Grundkompetenzen gezielt und effizient am Arbeits-
platz verbessern; vom Gelernten profitierten sie auch in ihrem privaten Alltag.

Die erste Pilotierung brachte folgende weiteren Erkenntnisse:

— Es braucht einen «Paradigmenwechsel» in der Angebotsgestaltung: Aligemei-
ne Kurse im Bereich Grundkompetenzen, die auf das Nachholen von Defiziten ausge-
richtet sind, entsprechen nicht den BedUrfnissen der Betriebe. Gefragt sind kurze,
gezielte, praxisorientierte Schulungen vor Ort.

— Es braucht maximale Flexibilitat auf Seiten der Weiterbildungsanbieter: Diese
missen bereit sein, ihre Kursraume zu verlassen und Zeit und Ort der Kursdurchfih-
rung auf die Bedirfnisse der Betriebe anzupassen.

— Die Beratungsleistung ist gleich wichtig wie die eigentliche Bildungsleistung:
Die Anbieter brauchen entsprechende Beratungskompetenzen. Sie missen insbe-
sondere bereit und fahig sein, sich in den betrieblichen Arbeitskontext einzuarbeiten.

— Die Anforderungen an die fachlichen und methodischen Kompetenzen der
Kursleitenden sind sehr hoch: Bedarfsorientierung und Kontextualisierung sind
anspruchsvoll und kénnen nur dann erfolgreich umgesetzt werden, wenn die Kurs-
leitenden fahig sind, flexibel auf unterschiedliche Situationen und Zielgruppen ein-
zugehen.

— Arbeitsplatzorientierte Forderung von Grundkompetenzen ist im Vergleich
zu traditionellen Kursangeboten zeitintensiv und damit auch kostenintensiv:
Eine finanzielle Unterstltzung durch die 6ffentliche Hand ist unverzichtbar.

— Die Betriebsakquise ist «harte Arbeit»: Mit dem Bildungsangebot im Bereich
Grundkompetenzen «verkaufen» die Anbieter meist ohne bestehende Vertrauens-
basis eine Dienstleistung, unter der sich der Betrieb a priori wenig vorstellen kann und
von der er gar nicht weiss, dass er sie braucht und ob er sie will. Damit die Akquise
erfolgreich sein kann, braucht es in der Regel einen Turéffner.

Nachfolgeprojekt GO2: Fokus auf KMU

Im Rahmen des Projektes GO wurden Erfahrungen im Bereich Forderung der Grund-
kompetenzen am Arbeitsplatz mit zwei mittelgrossen (50-249 Mitarbeitende) und zwei
grossen Betrieben (> 250 Mitarbeitende) gesammelt. Entsprechende Erfahrungen mit
Klein- (10-49 Mitarbeitende) und Kleinstbetrieben (1-9 Mitarbeitende) fehlten bei GO.
Da diese Betriebe zusammen 57 % der Erwerbstéatigen in der Schweiz beschaftigen,
bieten sie ein grosses Potential im Hinblick auf die Erreichung der Zielgruppe «gering-
qualifizierte Mitarbeitende». Aus diesem Grund standen die KMU denn auch im Fokus
des Nachfolgeprojektes GO2, das von 2012 bis 2015 lief.

Aufgrund der Erfahrungen aus der ersten Projektphase war klar, dass Kleinbetriebe mit
weniger als 20 Mitarbeitenden zu klein sind fir die Entwicklung einer firmenspezifischen
Schulung. In einer Lernkooperation sollten deshalb Mitarbeitende aus mehreren Klein-
betrieben gemeinsam geschult werden. Das Ziel bestand darin, die Kernelemente des
GO Modells — die hohe Bedarfsorientierung und die Kontextualisierung — trotz der gleich-
zeitigen Involvierung mehrerer Betriebe beizubehalten. Drei in das Nachfolgeprojekt in-
volvierte Weiterbildungsanbieter — die SAH Zentralschweiz, die WBK DUbendorf und die
ECAP Basel — konnten wahrend der Projektlaufzeit eine Lernkooperation aufbauen und
erfolgreich umsetzen. Die Pilotierung zeigte, dass Akquise und Entwicklung von Lernko-
operationen anspruchsvoll waren, deren Umsetzung aber ebenso erfolgreich verlief wie
die Pilotierung mit den grosseren Betrieben in der ersten Projektphase.”

7 vgl. Mérki in diesem Band
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Von den Anfédngen bis GO

Parallel zur Pilotierung in kleinen und mittleren Betrieben wurde im Nachfolgeprojekt
GO2 eine Weiterbildung flr Kursleitende und Beratende entwickelt und getestet sowie
das GO Toolkit gezielt erweitert.

Ausblick

Mit dem GO Modell kénnen arbeitsplatzorientierte Bildungsmassnahmen im Bereich
Grundkompetenzen dank einer konsequenten Bedarfsorientierung erfolgreich umgesetzt
werden. Die Bildungsmassnahmen bringen sowohl den Betrieben als auch den Mitarbei-
tenden einen klar definierten Nutzen. Die Erfahrungen der Pilotprojekte legen nahe, dass
es in der Schweiz eine Vielzahl «weiterbildungsfreundlicher» Betriebe gibt, die bereit
sind, mit dem GO Modell in die Foérderung der Grundkompetenzen ihrer Mitarbeitenden
zu investieren.

Vor dem Hintergrund stagnierender Teilnehmerzahlen in traditionellen Bildungsangeboten
sind dies sehr gute Nachrichten. Mit dem Arbeitsort als Lernort ergeben sich (dringend
notwendige) neue Perspektiven flr die Forderung der Grundkompetenzen.

Damit das Potential von GO genutzt wird, braucht es einerseits bei den Weiterbil-
dungsanbietern eine Bereitschaft zur Erweiterung der traditionellen Angebotspalette
um arbeitsplatzorientierte, betriebsspezifische Angebote. Andererseits braucht es von
Seiten der 6ffentlichen Hand eine neue Forderstruktur im Bereich Grundkompetenzen,
welche die Finanzierung von GO-Angeboten explizit mit einschliesst. Fir Letzteres hat
das Weiterbildungsgesetz eine hervorragende Grundlage geschaffen. Diese Chance
gilt es zu nutzen.
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Das GO Modell

Instrumente, Prozesse und Akteure

Margrit Hagenow-Caprez

Wahrend bei Kindern die Triebfeder furs Lernen in der Regel unspezifisch
und uneingeschrankt ist, lernen Erwachsene zielgerichtet. Sie wollen wissen,
wozu das Gelernte dient, was es ihnen nltzt und wo sie es anwenden konnen.
GO-Kurse setzen daher ganz bewusst am Arbeitsalltag an: Bildungsmassnah-
men werden nahe am Arbeitsplatz und situationsbezogen umgesetzt, um so
den Lerneffekt mdglichst nachhaltig zu gestalten. Das GO Modell bildet diesen
Prozess der Forderung von Grundkompetenzen im betrieblichen Umfeld in
funf Schritten ab und das GO Toolkit bietet Hilfsmittel fir die Umsetzung.
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Die Grundlagen

Oder: Vorstellungen, die wir bei der Arbeit mit wenig qualifizierten Erwachsenen
tiber Bord werfen miissen

«Beim Unterrichten von Grundkompetenzen geht es zuerst einmal
ums Lesen, Schreiben und Rechnen Lernen.»

«Man muss die Dinge von Grund auf ganz einfach zeigen
und erkléren.»

Solche und dhnliche Aussagen sind bei der Forderung von Grundkompetenzen bei Er-
wachsenen wenig hilfreich und es ist an der Zeit, sich endglltig davon zu verabschieden.
Die Idee der «Nachholbildung» und die damit verbundenen Vorstellungen vom Repetie-
ren des Grundschulstoffs mit denselben Methoden, wie sie die Schulpadagogik braucht,
hat lange Zeit die Praxis gepragt.

Als Beispiel flir eine Schulsituation, die den BedUrfnissen der Lernenden nicht entspricht,
steht folgende Beobachtung aus einem Alphabetisierungskurs: Lebenserfahrene Frau-
en, Migrantinnen, sitzen in Reihen in den Schulbanken, malen wie Erstklassler mit Farb-
stiften vorgezeichnete B’s aus und kopieren dann ohne Sinnzusammenhang Worter wie
Ball, Blume und Bild. Der Prozess des Lesen und Schreiben Lernens wird unendlich
langwierig und einige geben es irgendwann auf.

Erwachsene mit Defiziten bei den Grundkompetenzen kénnen nicht die Grundschule
«nachholen»; Erwachsene lernen grundsatzlich anders, respektive anders besser.

Unterrichten von Grundkompetenzen

«Unterricht» — gerade in Bezug auf die grundlegenden Kulturtechniken — wird gedanklich
oft mit dem Klassenraum gleichgesetzt, in dem man lernt und Ubt, um das Gelernte
spater im Alltag oder im Beruf anzuwenden. Diese Trennung mag fr Kinder unproblema-
tisch sein; bei ihnen ist die Triebfeder flrs Lernen in der Regel unspezifisch und unein-
geschrankt. Erwachsene hingegen lernen zielgerichtet. Sie wollen wissen, wozu das
Gelernte dient, was es ihnen nitzt und wo sie es anwenden kénnen. Je unmittelbarer
einsichtig die Anwendung ist, desto einfacher fallt ihnen das Lernen.!

GO-Kurse setzen daher ganz bewusst am Arbeitsalltag der Teilnehmenden an. Es geht
darum, gezielte Verbesserungen im Alltag zu erreichen und Ressourcen zu erwerben,
die ganz direkt eingesetzt werden kénnen, um bis dahin schwierige Situationen besser
zu bewaltigen.

Lesen, Schreiben und Rechnen

Im Arbeitsalltag stellen sich Aufgaben in einer komplexen Form und ihre Bewaltigung
erfordert die unterschiedlichsten Ressourcen. Es missen beispielsweise bei einer Ma-
schine Werte abgelesen und in eine Tabelle Ubertragen werden oder es muss bei einer
Fehlermeldung ein Handbuch konsultiert und innert nttzlicher Frist herausgefunden wer-
den, was zu tun ist. Auch bei den einfachsten Jobs haben inzwischen digitale Techniken
und Computeranwendungen Einzug gehalten. Im Arbeitsalltag findet Lesen, Schreiben
und Rechnen meistens am Computer statt.

1 Vgl. bspw. Thesen von Knowles 2007
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Mit der schulischen Aufteilung der Wirklichkeit in «Facher» ist ein Abstraktionsschritt
verbunden, der das Lernen flr viele Erwachsene nicht unbedingt vereinfacht. Oder viel-
leicht liegt fUr andere die Schwierigkeit nicht im Losen der isolierten Aufgaben, sondern
gerade in der Synthese, dem Zusammenfligen der vorhandenen Fahigkeiten in der kom-
plexen Arbeitssituation. Das Denken in Fachern unterstreicht die kinstliche Trennung
zwischen dem Leben, der Arbeitspraxis und dem Lernen: Die Kluft zwischen «Stdckli-
rechnen» im karierten Heft mit Bleistift und Gummi und dem Uberschlagsmaéssigen Be-
rechnen von Fertigungszeiten an der Produktionsmaschine oder zwischen dem Schrei-
ben eines Aufsatzes und dem Ausflllen eines Arbeitsrapportblattes am Computer ist
riesig.

Von Grund auf...

Der «logische Aufbau» von Fachinhalten von den Grundlagen bis zu den schwierigeren
Aufgaben flr Fortgeschrittene entspricht oft eher einer schulischen Logik als einer Ar-
beitsplatz-Logik. Der Schwierigkeitsgrad einer Aufgabe im Arbeitsalltag hangt von sehr
vielen Faktoren ab: Von der Haufigkeit, mit der sich eine Situation stellt, den verfligbaren
Hilfen, dem Zeitdruck, dem Selbstvertrauen etc. — alles Faktoren, die im hergebrachten
Schulunterricht einen geringen Stellenwert haben.

Ein Beispiel:

Die gangigen Fremdsprachlehrmittel basieren in der Regel auf Inventaren von grammatischen
und lexikalischen Elementen, die aufgrund ihrer Komplexitat und ihrer Alltagshaufigkeit stu-
fenmassig eingeordnet sind. Worter wie Teleskopstange oder Fensterabzieher tauchen in
keinem dieser Inventare auf und wirden also kaum in einem Lehrmittel oder einer Priifung
auf Niveau B1 oder B2 vorkommen, weil zu speziell und daher zu «schwierig». Flr die Mitar-
beiterin einer Reinigungsfirma sind das aber selbstverstandliche, tagliche Arbeitsgerate mit
einem Namen, der zwar relativ lang ist, aber im Prinzip nicht einfacher oder schwieriger als
andere Dinge aus der taglichen Arbeitsumgebung wie Besen und Handkehrer, Wasser und
Mikrofasertuch, Fenster und Tlrvorleger. Auch Vergangenheitsformen finden sich kaum in
den ersten Lektionen von Sprachlehrmitteln — flr unsere Reinigungsmitarbeiterinnen ist aber
die Unterscheidung zwischen Kellertreppe wischen und Kellertreppe gewischt wesentlich
und deshalb elementar.

Ganz einfach ...

Oft geht mit dem Versuch, etwas «ganz einfach» zu erklaren, ein weiterer Abstraktions-
schritt einher — weg von der Wirklichkeit hin zum Modell. Ein Modell mag zwar die Kom-
plexitat einer Sache reduzieren und an und flr sich einfach sein, aber fir die Lernenden
kann dabei leicht der Bezug zur Realitat und zur konkreten Aufgabe verloren gehen. Es
kann sein, dass genau dieser «Realitatsverlust» Personen mit Defiziten bei den Grund-
kompetenzen Mihe macht. Der Transfer von einem Modell zu einer realen Situation oder
der Transfer von einer Anwendungssituation auf eine andere stellt fir schulungewohnte
Lernende eine nicht zu unterschatzende Schwierigkeit dar.

GO-Kurse finden deshalb vorzugsweise nicht in einer abgeschirmten Schulsituation
statt, in der Wissen aufgebaut wird, das nachher im Alltag angewendet werden soll,

sondern im Betrieb selbst, wo von «echten» Situationen ausgegangen werden kann und
wo die Anwendung der Lerninhalte stets sicht- und greifbar ist.?

2 Vgl. auch Marki in diesem Band
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Erwachsene lernen am besten ...

Die «Philosophie» von GO nimmt grundlegende Gedanken der Andragogik ernst: Erwach-
sene lernen am besten an Problemen oder an real sie betreffenden Situationen und wenn
es darum geht, die eigene Lebens- und Arbeitssituation zu verbessern (Knowles 2007).
In den GO-Kursen findet das Lernen ganz nahe an realen Situationen, im taglichen Arbeits-
leben oder im unmittelbaren Austausch damit statt. Es geht um das Losen von unmittel-
bar relevanten Problemen und das Aufbauen von Kompetenzen und Ressourcen durch
bedeutungsvolle, sinnhafte Aufgaben.

Der Gedanke, dass wirksames Lernen am besten situationsbezogen, im Austausch und
in moglichst nahem Kontakt mit dem Alltag der Lernenden erfolgt, findet sich nicht nur
bei GO, sondern ist beispielsweise auch in der Berufsbildung verankert® oder im fide-
System des Staatssekretariats fir Migration (SEM) flr den szenariobasierten Sprachun-
terricht fir zugewanderte Personen.*

Beim situationsbezogenen Lernen muss die Aufteilung der Lerninhalte in «Facher» in
den Hintergrund treten, genauso wie die Vorstellung der Fachdidaktiker von einer Lern-
progression von «einfach» bis «schwierig». Planende und Unterrichtende mussen bei
der Konzeption und der Gestaltung von Schulungsmassnahmen eine neue Sichtweise
anwenden: Im Zentrum stehen immer die in einer bestimmten Alltags- oder Arbeits-
situation erforderlichen Kompetenzen und Ressourcen; Lernen findet grundsatzlich
fachibergreifend und situationsbezogen statt.

Es gilt Abschied zu nehmen

Aufgrund der oben dargestellten Uberlegungen ist klar, dass es Abschied zu nehmen
gilt...

— von der Trennung zwischen Lernen einerseits und Arbeiten und Leben ande-
rerseits, d.h. von der Vorstellung des Lernens auf Vorrat. Bei GO findet das Lernen
anhand realer Aufgaben und mdglichst in unmittelbarer Nahe zur Anwendungssitu-
ation statt.

— vom Denken in «Fachern», d.h. von der Aufteilung des Lernens in «Deutschy,
«Rechnen», «Informatik» etc. Bei GO werden Aufgaben «ganzheitlich» bearbeitet, so
wie sie sich stellen — mit Einbezug von modernen Medien, wenn diese in der Anwen-
dungssituation eine Rolle spielen —, auch wenn dabei die eine oder andere Fertigkeit
eher im Vordergrund stehen kann.

— vom «aufbauenden» Lernen und von unseren Vorstellungen von «leicht» und
«schwierig». Bei GO setzt das Lernen da an, wo die Teilnehmenden im Arbeitsalltag
«anstossen». Im Lernprozess werden Ressourcen erworben und erfolgreiche L6-
sungsstrategien entwickelt, die unmittelbar umgesetzt werden kdnnen.

— von der Vorstellung, dass Lernprozesse im Bereich der Grundkompetenzen lang-
fristig angelegt werden missen, weil es so viel Stoff «nachzuholen» gilt. Mit GO
werden kurze, wirksame Impulse gesetzt, welche zu kleinen, aber splrbaren Ver-
besserungen bei den Leistungen im Betrieb flihren — und moglichst auch zu person-
lichen Erfolgserlebnissen der Teilnehmenden, die ldngerfristig zu einer positiven
Verdnderung des Selbstbildes als Lernende und zu einer verstarkten Lernmotivation
flhren koénnen.

3 Vgl. bspw. Ghisla/Bausch/Boldrini 2013 sowie Kaiser 2005 (Modell der konkreten oder
situierten Kompetenzen)
4 Vgl. www.fide-info.ch sowie Pepe in diesem Band
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Das GO Modell

Oder: Wie Lernen nachhaltig werden kann

Das GO Modell setzt darauf, mit relativ kurzen Lernsequenzen (max. 30 Std.) Impulse zu
setzen, die zu einer Veranderung flhren — sowohl beim individuellen Lernprozess der
Teilnehmenden als auch im betrieblichen Umfeld. Damit der Impuls zu einer Verande-
rung flhren kann, muss er gezielt gesetzt werden. Das ist der Grund, weshalb das
«Drumherum» einer betrieblichen Férdermassnahme im GO Modell relativ viel Platz
einnimmt im Vergleich zum eigentlichen «Kurs».

Fir eine erfolgreiche und nachhaltige Férdermassnahme missen verschiedenste Faktoren
zusammenstimmen:

— Die Massnahme muss nahe am aktuellen Arbeitsalltag der Teilnehmenden angesie-
delt sein und auf den bereits vorhandenen Ressourcen aufbauen.

— Sie muss so angesetzt sein, dass die Teilnehmenden das Ziel erkennen und darin
eine fUr sie lohnende Verbesserung ihrer Arbeits- oder Lebenssituation sehen.

— Die Teilnehmenden missen das Gelernte durch die moglichst unmittelbare Umset-
zung festigen konnen, damit das Lernen nachhaltig wird.

— Der Betrieb und insbesondere die direkten Vorgesetzten missen vom Wert der
durch die Bildungsmassnahme erzielten Verbesserung so sehr Uberzeugt sein, dass
sie daflr die «Stérung» durch die Integration der Lernmassnahme in den Betriebs-
alltag in Kauf nehmen.

Damit diese Abstimmung optimal stattfinden kann, sind weitreichende Vorabklarungen
und Gesprache notig. Die Erfahrungen in den Pilotkursen haben gezeigt, dass es diesen
Aufwand braucht, um den Lernerfolg und vor allem die Nachhaltigkeit der Massnahme
abzusichern. Werden die Wege zu sehr abgekdirzt, kann zwar immer noch Lernen statt-
finden, aber das Potenzial wird nicht optimal genutzt, weil z.B. die Vorkenntnisse und die
Ressourcen der Teilnehmenden nicht gentigend abgeklart wurden und wertvolle Lern-
zeit mit Nachabklarungen und Programmanpassungen verstreicht.

Die Resultate konnen auch dadurch gefdhrdet werden, dass die Teilnehmenden das
Gelernte nicht zeitnah genug anwenden kénnen oder der Transfer nicht gentigend unter-
stltzt wird. Der durch die Schulung gewonnene «Schwung» und das gesteigerte Selbst-
bewusstsein schwinden so rasch wieder und machen der Resignation Platz — und das
Gelernte droht in Vergessenheit zu geraten.

Was bringt ein GO-Kurs?

Die Uberwiegende Mehrheit der Geschéaftsleitenden und der Personalverantwortlichen
in Betrieben ist grundsatzlich vom Wert der Weiterbildung tberzeugt. Das Know-how
der Arbeitskrafte ist eine wichtige Ressource; es zeichnet sich in verschiedenen Bran-
chen ein Mangel an Fachkraften ab, dem durch Bildungsmassnahmen entgegengewirkt
werden soll. Die sich immer schneller ablésenden technologischen Entwicklungen er-
fordern gut qualifizierte und anpassungsfahige Mitarbeitende. Dennoch findet im Be-
reich der Grundkompetenzen wenig Weiterbildungsaktivitat statt. Daflr gibt es vielerlei
Grlnde, auf die an anderer Stelle eingegangen wird. Einer davon ist sicher, dass eventu-
elle Defizite bei den Grundkompetenzen schwer greifbar sind. Auch wenn solche Defizite
erkannt oder vermutet werden, weiss man nicht so genau, wo man mit einer Bildungs-
massnahme ansetzen soll. Und so werden wenig qualifizierte Mitarbeitende oft in recht
generelle Sprach- oder Informatikkurse geschickt, die nicht viel bringen.
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GO-Bildungsmassnahmen setzen am konkreten Arbeitsalltag an und sind durch diese
gezielte Ausrichtung effektiver — vorausgesetzt, dass die direkte Anwendung des Ge-
lernten gesichert ist.

Je gezielter die Weiterbildung ist, desto mehr organisatorische Schwierigkeiten gilt es
zu Uberwinden. Einerseits missen Mitarbeitende, die (oft im Schichtbetrieb) in den Pro-
duktionsablauf eingebunden sind, wahrend der Kurszeiten ersetzt werden. Sollen sie
das Gelernte zudem wirklich im Betrieb umsetzen kénnen — z.B. schrittweise neue
Funktionen Ubernehmen —, missen sie dabei begleitet werden oder Arbeitsablaufe
mUssen geandert werden usw. Es gilt also, einen Betrieb davon zu Uberzeugen, dass die
Investition in eine Bildungsmassnahme fir wenig qualifizierte Mitarbeitende und die
eventuell damit verbundenen vorlbergehenden «Stérungen» im Betriebsablauf sich loh-
nen. An dieser Stelle ist die Funktion des betriebs- oder branchennahen «Turéffners»
zentral — doch mehr dazu weiter unten.

Die Anforderungsanalyse: Welches Profil wird erwartet?

Grundlage flr die Erhebung des Bildungsbedarfs und flr die Definition einer Bildungs-
massnahme ist das Anforderungsprofil flr die verschiedenen Tatigkeiten im Betrieb —
seien es die aktuellen Anforderungen oder diejenigen, die sich z.B. aus geplanten Ande-
rungen bei den Arbeitsabldufen oder bei der technologischen Unterstiitzung ergeben.

Anforderungs-
analyse

Evaluation Grund- Bedarfserhebung
kompetenzen
am Arbeits-
platz
Transfer Slenge-
massnahme

e

Das GO Modell bildet den Prozess der Forderung der Grundkompetenzen im betrieblichen Umfeld ab.
Es unterteilt diesen Prozess in 5 Schritte.

Die Anforderungsanalyse (s. Abb.) kann sich auf eine Beobachtung der Téatigkeiten an
den verschiedenen Arbeitsplatzen stlitzen oder auf Gesprache mit erfahrenen Mitarbei-
tenden oder Vorgesetzten. Wichtig bei diesem Schritt ist vor allem, dass die Ablaufe mit
ausreichender Genauigkeit festgehalten werden, sodass in der folgenden Analyse die
fr eine Tatigkeit erforderlichen Kompetenzen und Ressourcen exakt beschrieben wer-
den kénnen. Ein Anforderungsprofil, das «grundlegende Computerkenntnisse» aufflihrt,
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ist im Hinblick auf die Definition gezielter Bildungsmassnahmen wenig ergiebig. Es
muss klar sein, wozu und wie der Computer eingesetzt wird: Geht es z.B. darum, neu
im Warenlager angelieferte Produkte mithilfe einer standardisierten Lager-Software zu
erfassen und Produktenummer, Anzahl und Lagerstandort in der vorgegebenen Einga-
bemaske einzutippen, oder missen in einem Pflegeheim die Patientenakten aufgerufen
und ausgefihrte Pflegetétigkeiten darin protokolliert werden?

Ebenso sind «Deutschkenntnisse mindestens auf dem Niveau A2» keine Grundlage fir
eine Bildungsmassnahme, die einen gezielten Verbesserungsimpuls setzen soll. Wenn
die erforderlichen Sprachkenntnisse mit konkreten Anwendungssituationen illustriert
werden — z.B. am Telefon dem Bauflhrer ein Problem auf einer Baustelle melden oder
sich bei Krankheit beim Vorgesetzten abmelden —, kdnnen mit spezifischen Trainings
wichtige und nachhaltige Fortschritte erzielt werden.

Oft geht vergessen, dass «moderne» Arbeitsplatze nicht nur Kompetenzen in Bezug auf
die IT erfordern, sondern auch Fahigkeiten im Bereich der Arbeitsplanung, des Um-
gangs mit Stress oder der Absprachen im Team usw. Die Umstellung von repetitiven
Tatigkeiten, die mehr und mehr von Maschinen Ubernommen werden, auf Funktionen,
welche die Bedienung, Uberwachung und Kontrolle dieser Maschinen beinhalten, kann
far die Mitarbeitenden mit einer enormen Belastung verbunden sein. Genauso schwie-
rig kann der Wechsel von einer individuell oder durch einen mechanischen Ablauf kont-
rollierten Arbeit zu einer Arbeit sein, bei der Absprachen im Team notwendig sind.

Eine grindliche Anforderungsanalyse mindet in ein umfassendes Anforderungsprofil
fir konkrete — gegenwartige oder zuklinftige — Arbeitsplatze. Insbesondere bei Arbeits-
platzen fir wenig qualifizierte Personen sollten diese Profile im Bereich der Grundkom-
petenzen recht detailliert ausfallen und auch die erforderlichen Kompetenzen im Bereich
der Arbeitsmethodik und der Zusammenarbeit im Team umfassen.

Die Bedarfserhebung: Wo liegen die Bedurfnisse?

Personen mit geringen Grundkompetenzen fallen in einem Betrieb oft nicht auf; sie leis-
ten ihre Arbeit gut und zuverlassig, und es sind im Alltag kaum «Defizite» festzustellen.
Schwierigkeiten kommen erst zu Tage, wenn es Anderungen im Arbeitsablauf gibt oder
wenn z.B. neue Maschinen eingefihrt werden und die Arbeit plotzlich neue Anforderun-
gen stellt. Eine Bedarfserhebung sollte deshalb nicht zu eng auf die Alltagsanforderungen
des Arbeitsplatzes ausgerichtet sein, sondern ebenfalls ausserordentliche Situationen
berlcksichtigen: Was ist bei einer Panne oder einem Unfall zu tun? Was geschieht,
wenn ein Mitarbeiter oder eine Mitarbeiterin ausféllt? Wenn die Chefin oder die Kollegen
nicht da sind, die einem sonst einen Plan oder eine Mitteilung erklaren oder bei einem
bestimmten Arbeitsschritt behilflich sind?

Auch auf den ersten Blick «private» Anliegen der Mitarbeitenden sind unter Umstanden
die richtigen Anknlpfungspunkte fir Bildungsmassnahmen, die sich letztlich fir den
Betrieb lohnen. Beim Kennenlernen von Internet und Programmen wie Skype kann ein
entscheidender Schritt in die IT-Welt gemacht werden, welcher den Mitarbeitenden das
notige Selbstvertrauen gibt, um sich danach auch im betrieblichen Zusammenhang dem
Computer zu ndhern; die Auseinandersetzung mit der Funktionsweise der Krankenkas-
se kann ein Einstieg in Sensibilisierungsmassnahmen fur betriebliche Sicherheit und
Gesundheitsvorsorge sein usw.

Auch wenn das aufwandig ist, lohnt es sich in der Regel, den Bildungsbedarf im indivi-
duellen Gesprach abzuklaren. Dabei konnen nicht nur eventuelle Defizite, sondern auch
die vorhandenen Ressourcen und Starken erfasst werden, auf die man in der Bildungs-
massnahme zurlickgreifen kann. Vor allem aber kdnnen so die subjektiv wahrgenomme-
nen Bedlrfnisse und Interessen zur Sprache kommen, die eine Bildungsmassnahme fir
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter attraktiv machen.
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Stehen schon absehbare Anderungen im Betrieb an oder mdchte ein Betrieb ein gene-
relles Bild in Bezug auf die vorhandenen Kompetenzen bei den Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern erhalten, konnen auch Testverfahren eingesetzt werden. Diese kdnnen
aber in der Regel ein individuelles Gesprach nicht ersetzen.

Die Bildungsmassnahme: Wie wird effektiv gelernt?

Wie bereits erwahnt, gibt es mehrere Erfolgsfaktoren fir ein effektives und nachhaltiges
Lernen: Ein enger Bezug zu beruflichen oder privaten Alltagssituationen, das Aufbauen
auf den bereits vorhandenen Ressourcen, die Moglichkeit, das neu Gelernte unmittelbar
anzuwenden und die erzielten Verbesserungen zu sehen. Idealerweise treffen bei den
definierten Bildungsmassnahmen der im Betrieb erhobene Bedarf mit den individuellen
Bedirfnissen der Teilnehmenden mindestens teilweise zusammen — auf alle Falle
muUssen die Teilnehmenden spulren, dass die Schulungsinhalte fiir sie relevant und at-
traktiv und die Ziele erreichbar sind.

Eventuell muss dabei auf der inhaltlichen Ebene die Briicke zwischen den Interessen
des Betriebs und «privaten» Anliegen gemacht werden. Es liegt beispielsweise im Inte-
resse des Betriebs, dass die Mitarbeitenden sich bei Krankheit per e-Mail oder SMS von
der Arbeit abmelden. Die Relevanz und Attraktivitat dieses Lerninhalts kann erhéht wer-
den, wenn gleichzeitig auch geubt wird, wie man die eigenen Kinder bei Krankheit von
der Schule abmeldet.

Auf der methodischen Ebene hat sich ein hoher Grad an Situationsbezug und Hand-
lungsorientierung bewahrt: Statt zuerst bestimmte Rechenoperationen einzuliben, die
danach bei der Berechnung des Materialbedarfs flr eine kleine Mauer angewendet
werden, wird die Problemstellung des Materialbedarfs als Ausgangspunkt genommen,
verschiedene mogliche Losungswege besprochen und dann die Rechenoperationen
am konkreten Beispiel ausprobiert.

Der Transfer in den Arbeitsalltag: Wie wird das Gelernte gesichert?

Damit das Lernen nachhaltig ist, muss die Anwendung in der Praxis Uber eine langere Zeit
gegeben sein. Jeder hat schon die Erfahrung gemacht, dass lange nicht mehr gebrauchte
Fertigkeiten oder nicht angewendete Sprachkenntnisse mit der Zeit «einrosten». Gerade
bei nicht sehr lerngewohnten Personen muss das Lernen eine sichtbare Veranderung
bringen — sei es eine Erleichterung im Arbeitsalltag, eine Verbesserung in bestimmten
bisher als schwierig empfundenen Situationen oder eine anspruchsvollere Funktion. Es
geht also darum, bewusst Anwendungsgelegenheiten flir das Gelernte zu schaffen. Der
Betrieb zeigt damit, dass die neu erworbenen Fahigkeiten zur Kenntnis genommen wer-
den und im Arbeitskontext zum Tragen kommen.

Im Rahmen von GO-Bildungsmassnahmen ist dafir ein individuelles «Transferprojekt» vor-
gesehen, das auf einer vorgangigen Absprache zwischen dem oder der Teilnehmenden
an der Bildungsmassnahme, der Kursleitung und der zustandigen Verantwortlichen im
Betrieb definiert wird. Der Bauarbeiter sollte beispielsweise parallel zur Schulungsmass-
nahme auf der Baustelle systematisch und mit Begleitung durch den zustédndigen Chef die
Gelegenheit erhalten, Mengenberechnungen anzustellen, bis er seine Berechnungen ver-
lasslich und autonom durchfiihren kann; oder die Reinigungsmitarbeiterin sollte die Gele-
genheit erhalten, regelmassig zusammen mit der Teamleitung kurze Arbeitsrapportformu-
lare auszuflllen, bis sie die Sicherheit gewonnen hat, das in Zukunft selbststandig zu tun.

Die Einbindung des Betriebs ist bei GO-Bildungsmassnahmen also zentral. Die Wichtig-
keit des Transferschrittes — und der damit verbundenen Verzégerung oder kurzfristigen
Stérung im Betriebsablauf — muss von Anfang an bekannt und von der Betriebsleitung
unterstltzt werden, damit der Erfolg von Bildungsmassnahmen nicht versandet.
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Die Evaluation: Wie die Erfahrung sichern?

Eine laufende Evaluation der Bildungsmassnahme erlaubt es, fir den Betrieb und flr die
Teilnehmenden immer wieder die Erfolge festzuhalten und je nach Verlauf die Zielsetzun-
gen anzupassen, zuriickzunehmen oder auszuweiten. Die Evaluation einer Bildungsmass-
nahme kann zu weiteren gezielten Kursen oder zu individuellen Férderungsmassnahmen
fahren. Die gemachten Erfahrungen kénnen in weitere Bildungsmassnahmen im Betrieb
einfliessen oder sie kdnnen auch zu anderen Veranderungen und Verbesserungen flihren:
Wird z.B. festgestellt, dass die Anschlage und Rundbriefe der Betriebsleitung fir einen
Teil der Belegschaft schwierig zu verstehen sind, kann einerseits die Kompetenz der be-
treffenden Mitarbeitenden im Textverstehen geschult werden. Andererseits kann man
auch versuchen, die schriftlichen Mitteilungen einfacher und versténdlicher zu verfassen.

Insgesamt sind Bildungsmassnahmen im Bereich der Grundkompetenzen noch wenig
dokumentiert, nicht nur was das didaktische Vorgehen, sondern auch was organisatori-
sche Belange und die Gestaltung des «Lernumfelds» im Betrieb betrifft. Es fehlen kurz-
und langfristige Untersuchungen zum Lernerfolg sowie zu Aufwand und Nutzen von
Bildungsmassnahmen aus betrieblicher Sicht.

Ein Ziel des GO-Projektes ist deshalb, diese Erfahrungen laufend zu sammeln, zu syste-
matisieren, auszuwerten und die Resultate wieder den Beteiligten und Interessierten
zur Verfligung zu stellen.

Auf der Grundlage der ersten Pilotprojekte wurden die Ablaufe einer GO-Bildungsmass-
nahme und insbesondere ihre optimale Einbettung in das betriebliche Umfeld schema-
tisch zusammengefasst, und es wurden die vier erforderlichen Funktionen® im Prozess
definiert (s. Abb.).

@ Prozessbegleitung

- Bedarfs- Kursdurch-
Tiroffner N
analyse fihrung

Transfer

Taroffnerin
Bedarfsanalystin
Kursleiterln
Prozessbegleiterin

HWON=

Der Ablauf einer GO-Bildungsmassnahme und die vier erforderlichen Funktionen.

5 Esist durchaus méglich, dass eine Person mehrere Funktionen Gbernimmt. Die Bedarfs-
analystin kann gleichzeitig Kursleiterin sein; oder die Prozessbegleiterin Gbernimmt auch die
Bedarfsanalyse.
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Die Tlre zum Betrieb 6ffnen

Schon an friherer Stelle wurde die Wichtigkeit des «TUr6ffners» betont. Es handelt sich
dabei um eine Person, die das betriebliche Umfeld und den Branchenkontext kennt und
von dieser Grundlage aus die Betriebsleitung vom Nutzen von Bildungsmassnahmen im
Bereich der Grundkompetenzen Uberzeugen kann. Sie kennt auch die Mitarbeiterstruk-
tur im spezifischen Bereich sowie die Herausforderungen der aktuellen und zukinftigen
Entwicklungen und sie kann aufzeigen, wie mit gezielten Massnahmen bessere Voraus-
setzungen geschaffen werden konnten, um diesen Herausforderungen zu begegnen.

Die Rolle des Turdffners oder der Tirdffnerin endet mit einem gezielten Briefing des
Prozessbegleiters oder der Prozessbegleiterin, vorzugsweise im Rahmen eines Ge-
sprachs mit der Betriebsleitung oder der auf der Betriebsseite flir den nachfolgenden
Prozess verantwortlichen Person.

Den Bildungsbedarf analysieren

Nach den Vorgesprachen mit den Betriebsverantwortlichen und/oder Vorgesetzten der
Zielgruppe fur eine mdgliche Bildungsmassnahme wird eine Erhebung im Betrieb selbst
durchgefiihrt —z.B. mit einer Beobachtung an den Arbeitsplatzen und mit Gesprachen mit
Mitarbeitenden und Vorgesetzten, bei denen die Beobachtungen kommentiert und ge-
wertet werden. Die daflr eingesetzte Fachperson verfligt idealerweise Uber lange Erfah-
rungen in der Weiterbildung von wenig qualifizierten Personen und hat ein «geschultes
Auge» flr das Erfassen und Analysieren von Arbeitsablaufen und den dafir erforderlichen
Grundkompetenzen. Sie ist ebenfalls in der Lage, ihre Beobachtungen und Uberlegungen
mit den Spezialisten im Betrieb und den zukinftigen Bildungsteilnehmenden zu teilen,
ihre Einschatzungen zu erfragen und die «objektiven» Beobachtungen mit den subjekti-
ven Empfindungen und Reaktionen der direkt Betroffenen zu ergénzen.

Die Bildungsmassnahme konzipieren und leiten

Aufgrund der Bedarfsanalyse kdnnen Bildungsmassnahmen definiert werden. Spates-
tens in dieser Phase sollte die Kursleitung integriert werden. Da das Lernen anhand von
realen Arbeits- oder Alltagssituationen, konkreten Problemen und relevanten, praktischen
Aufgaben erfolgen sollte, ist es unabdingbar, dass die Kursleitung den Betrieb und die
Arbeitssituation der Bildungsteilnehmenden kennt.

Die grosse Herausforderung fir die Kursleitenden ist es, fachUbergreifend zu arbeiten
und immer die praktischen Anwendungssituationen im Auge zu behalten. Da die Schwie-
rigkeiten in der Regel nicht fUr alle Teilnehmenden die gleichen sind, ist ein zumindest
teilweise individualisiertes Vorgehen beim Lernprozess erforderlich. Das bedingt auch,
dass die Lerngruppen im Bereich der Grundkompetenzen kleiner sind als sonst Ublich.

Den gesamten Prozess begleiten

GO-Bildungsmassnahmen sind komplexer als sonstige «Kurse», zu denen man Betriebs-
mitarbeitende schickt. Es sind verschiedene Akteure involviert: Neben den Teilnehmen-
den an der Schulungsmassnahme auch ihre Vorgesetzten, die Verantwortlichen des
Betriebs, die «Turoéffnenden», die Bedarfsanalysten und schliesslich die Kursleitenden.
Ein SchlUsselfaktor fir das Gelingen der Bildungsmassnahme ist deshalb die Kommuni-
kation zwischen allen diesen Beteiligten. Diese sicherzustellen ist die Rolle des Prozess-
begleiters oder der Prozessbegleiterin. Er oder sie garantiert die Zielgerichtetheit und die
Koharenz der Massnahme, kann bei Schwierigkeiten am richtigen Ort intervenieren oder
Korrekturen am Programm anbringen und schliesslich ebenfalls eine Evaluation durch-
fahren, welche die Perspektiven aller Akteure vereinigt.
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Das GO Toolkit

Oder: Die Erfahrung anderer nutzen

Das GO Toolkit® — der «Werkzeugkasten» — enthélt keine fertigen Konzepte, Tests oder
Unterrichtsmaterialien, sondern eben Werkzeuge, um Materialen und Konzepte fir die
eigene, spezielle Bildungsmassnahme zu entwickeln. Es enthéalt aber auch vielféltige
Beispielmaterialien, an denen man sich orientieren kann und die beim Analyseprozess,
bei der Konzeption und der Gestaltung von Lernprozessen Anregungen bieten.

Konkret enthalt das GO-Toolkit Leitfaden, die bewéahrte Vorgehensweisen bei allen Teil-
schritten des GO-Prozesses beschreiben. Dazu kommt eine Deskriptoren-Datenbank,
welche die Bildungsfachleute beim Erfassen und Beschreiben der fir eine Tatigkeit er-
forderlichen Grundkompetenzen sowie beim Entwickeln und Gestalten von Bildungs-
massnahmen unterstutzt.

Die GO-Leitfaden

Die Leitfaden flhren die Akteure jeweils durch einen Teilprozess des gesamten Ablaufs
der Entwicklung und Durchflhrung einer Bildungsmassnahme nach dem GO Modell.

Leitfaden A — Erfassen von Anforderungsprofilen — beschreibt mdgliche Vorgehens-
weisen (z.B. Workshops mit Berufsleuten, Interviews, direkte Beobachtung am Arbeits-
platz), um die fir die Tatigkeit kennzeichnenden Handlungssituationen zu erfassen und
sie auf die daflr notwendigen und niitzlichen Ressourcen zu analysieren.

Bei Leitfaden B — Erheben des Bildungsbedarfs — geht es um verschiedene Methoden
(z.B. Besprechen von konkreten Handlungssituationen am Arbeitsplatz und Testverfah-
ren), mit denen der Bildungsbedarf einzelner Mitarbeitender in Bezug auf das Anforde-
rungsprofil erfasst werden kann.

Leitfaden C — Gestalten von Bildungsmassnahmen — enthalt Tipps und Anregungen
zum didaktischen Design von Lernprozessen mit wenig qualifizierten Personen. Es
werden u.a. zwei bewahrte Modelle vorgestellt: Das situationsbezogene Lernen und
das Lernen in Szenarien.

Leitfaden D — Allgemeine Standortbestimmung — beschreibt, wie man in einem Pro-
duktions- oder Dienstleistungsbetrieb bei einer Gruppe von Mitarbeitenden oder im
Rahmen von Massnahmen fir Erwerbslose eine allgemeine Standortbestimmung in
Bezug auf die Grundkompetenzen gestalten konnte.

Leitfaden E — Transfer im Betrieb — stellt die Férderung der Nachhaltigkeit der Bildungs-
massnahme in den Mittelpunkt. Es wird beschrieben, wie mit einem Transferprojekt der
Transfer aus dem Kurs in den Arbeitsalltag geplant und begleitet werden kann.

Leitfaden F — Evaluation — zeigt auf, wie der Evaluationsprozess bei GO-Projekten auf
den verschiedenen Ebenen (Gesamtprozess, Bildungsmassnahme, Transfer) geplant und
durchgefihrt werden kann und in einen aussagekréaftigen Evaluationsbericht mindet.

Leitfaden G — Prozessbegleitung — beschreibt schliesslich den ganzen Ablauf eines

GO-Projektes aus einer Makro-Sicht und zeigt auf, welche Controlling-Massnahmen
sich fur die einzelnen Teilprojekte eignen.

6 S.auch das Dokument GO-Toolkit, Einfihrung
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Was ist ein Deskriptor?

Ein Deskriptor ist eine Kurzbeschreibung einer beruflichen Handlungssituation, so z.B.
«Kurzen, strukturierten Texten aus dem Arbeitsbereich Informationen entnehmen» oder
«Daten notieren als Resultat von Beobachtungen oder Messungen». Deskriptoren ste-
hen fir einen Typus oder eine Klasse von realen, spezifischen Handlungssituationen,
d.h. spezifischen Vorkommnissen oder Realisierungsformen des Deskriptors.”

Der Deskriptor «Kurzen, strukturierten Texten aus dem Arbeitsbereich Informationen
entnehmen» kann beispielsweise die folgenden konkreten Situationen umfassen:

— In einer Wascherei der Pflegeetikette entnehmen, bei welcher Temperatur das
Waschestlick gewaschen werden soll.

— In der Kiche einen Lieferschein mit der Bestellung vergleichen.

— Bei einem neuen Reinigungsprodukt die Dosierung und die Sicherheitshinweise ver-
stehen.

— Im Lager aufgrund eines internen Bestellformulars die gewlinschten Waren zusam-
menstellen.

Die Situationen sind sehr unterschiedlich, haben aber gemeinsame Merkmale:

— Die Texte, die es zu verstehen gilt, sind in der Regel nicht umfangreich und in ihrer
Gesamtheit Uberschaubar.

— Die Texte haben bekannte Formate (Etiketten, Formulare, Kurznotizen).

— Es geht darum, den Texten rasch und gezielt Informationen zu entnehmen (selekti-
ves Lesen).

— Es mUssen z.T. Einzelinformationen aus zwei Quellen verglichen werden (z.B. Bestel-
lung und Lieferschein).

Die erwahnten spezifischen Handlungssituationen erfordern ahnliche Ressourcen, so z.B.:

— Die Struktur eines Textdokuments erkennen.

— Sich in einem Ubersichtlichen Dokumentformat zurechtfinden.

— Strukturierende Elemente (Uberschriften, fett Gedrucktes, Tabellen etc.) als «Navi-
gationshilfen» im Text verwenden.

— etc.

Aufgrund dieser Gemeinsamkeiten kdnnen die einzelnen, konkreten Handlungssituatio-
nen in einer «Klasse» zusammengefasst werden. Der Deskriptor ist sozusagen das Eti-
kett dieser Klasse.

Die Deskriptoren-Datenbank

Der Deskriptor, dem man eine konkrete Arbeitssituation zuordnet, ist der «Schlissel» zu
einer Datenbank, in der bereits vorhandene Analysen, Kenntnisse und Materialien ver-
schiedener Art versammelt sind. Die aktuelle Deskriptoren-Datenbank enthalt rund 50
Deskriptoren in den Bereichen Mindliche Kommunikation, Lesen und Textverstehen,
Schreiben, Alltagsmathematik (Numeracy), Technologie/IKT sowie Zusammenarbeit
und Arbeitsmethodik. Die Anzahl der Deskriptoren ist aber nicht abschliessend. Neue,
sinnvolle Deskriptoren kdnnen jederzeit integriert werden.

Bei der Bedarfsanalyse in einem Produktionsbetrieb wird beispielsweise beobachtet,

dass die Mitarbeitenden bei den routinemassigen Qualitatskontrollen die Anzahl Schrau-
ben pro Konfektion kontrollieren und zum Erfassen der Standardabweichungen in eine

7 Vgl. die Unterscheidung von Type und Token, resp. Typ und Vorkommnis in der Logik
und in der Sprachtheorie.
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Tabelle (ibertragen missen. Einige Mitarbeitende zeigen Mihe beim Ubertragen der
Werte in die Tabelle. Diese konkrete Arbeitssituation kann dem Deskriptor Daten notie-
ren als Resultat von Beobachtungen oder Messungen zugeordnet werden. Durch die
Zuordnung zu diesem Deskriptor findet man in der Deskriptoren-Datenbank typische
Merkmale der Anwendungssituationen des Deskriptors und wichtige Ressourcen, die
bei der kompetenten Bewdltigung der Situation erforderlich oder nitzlich sind (s. Abb.).

Diese Elemente kdnnen bei der Bestimmung der Lerninhalte helfen.

N3 Daten notieren als Resultat von Beobachtungen oder Messungen

Beispiele

Merkmale

Ressourcen

Die Temperatur von einem
Messgerat ablesen und den
Wert notieren

Einheiten zahlen und auf
einer Inventarliste notieren

Daten dargestellt auf
Zifferblattern, Skalen
oder Monitoren

Kann Zahlen oder
Abschéatzen umfassen

Die zu notierenden Daten
identifizieren

Zahlen in verschiedenen
Formaten wie Ziffern,

Worten, romischen Ziffern,
Position auf Skalen etc.
erkennen

Verschiedenen Anwendungssituationen eines Deskriptors werden Merkmale und Ressourcen zugeordnet.

Fur jeden Deskriptor gibt es zudem eine Reihe von Lern- oder Testaufgaben. Diese
sind in der Regel in einem bestimmten Branchenkontext angesiedelt und kénnen meist
nicht genau so in ein anderes berufliches Umfeld transferiert werden. Sie zeigen aber
auf exemplarische Art, wie praktische, situationsbezogene Lernaufgaben formuliert
werden konnen. Die Lehr- und Lerntipps geben weitere konkrete Hilfen und Ideen
zum Gestalten von Lernsituationen fur die spezifische Zielgruppe (s. Abb.).

Lehr- und Lerntipps

Deskriptoren Numeracy

GO GO

Test- und Lernaufgaben zum Deskriptor N3:

,Daten notieren als Resultat von Beobachtungen und Messungen am
Arbeitsplatz*

Aufgabe 1
Tragerschaft
IKW

mit Unterstitzung von

o=

Tragen Sie die auf den jeweiligen Massgeréten angezeigten Werte darunter ein:

€D

Volt

Liter

4 s LY
kPa °C mg
1. L8 9
-
w- /=
:
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www.alice.ch/GO | Seite 1

@

Expertinnen, Netzwerke, Verbénde

www.alice.ch/GO2 | Seite 1

Lern- oder Textaufgaben sowie Lehr- und Lerntipps zur Gestaltung von GO Bildungsmassnahmen.
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Oder: Die dynamische Pragmatik des GO Modells

Das GO Toolkit ist eine Sammlung von erprobten Vorgehensweisen, Analyseresultaten
und Beispielen aus dem Erfahrungsschatz von Bildungsfachleuten. Es beinhaltet ge-
sammelte und ausgewertete Praxis zuhanden anderer Bildungsfachleute, die darin An-
regungen und «Inspiration» flr ihre Arbeit finden werden. Die Materialien illustrieren,
wie sich die «GO-Philosophie» in wirksame, auf die jeweils gegebene Ausgangssituation
angepasste Bildungsmassnahmen Ubersetzen |asst.

Wie an anderer Stelle erwahnt, sind Schulungsmassnahmen im Bereich der Grundkom-
petenzen, insbesondere in der innerbetrieblichen Weiterbildung, noch nicht sehr umfang-
reich dokumentiert und Best-Practice-Modelle etablieren sich erst langsam. In diesem
Sinne reflektiert auch das GO Modell nur den aktuellen Stand der Entwicklung — aber es
baut auf einer Grundidee auf, die einerseits solide und bewéahrte Elemente und Praktiken
integriert, andererseits aber dynamisch ist und Raum lasst flr Wachstum und Verénde-
rungen. Genauso wie bei der GO-Didaktik immer konkrete Situationen des Arbeitsalltags
im Zentrum stehen, so ist auch das GO Modell in der Praxis verankert. Bei der Entwick-
lung stand nicht die Systemhaftigkeit oder die theoretische Kohédrenz im Mittelpunkt,
sondern die Erfahrungen und BedUrfnisse der Bildungsfachleute.
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GO in der Praxis: Jeder
Setrieb st einzigartig

Erfahrungen aus der Umsetzung des GO Modells
iIn zehn Betrieben

Cacilia Marki

Das GO Modell steht flr die arbeitsplatzorientierte Forderung der Grund-
kompetenzen zum Nutzen der Betriebe und der Mitarbeitenden. Seit 2009
wurde es in zehn Betrieben intensiv getestet. Die Darstellung dieser zehn Pilot-
projekte orientiert sich am GO Modell und dessen wesentlichen Elementen
zur Forderung der Grundkompetenzen. Das sind: die Phase der Akquise, die
Anforderungs- und Bedarfsanalyse, die Konzeption und Umsetzung der Bil-
dungsmassnahme sowie der Transfer. Nach Anpassungen im Verlauf der
Testphase ist das GO Modell mittlerweile ausgereift. Es eignet sich fur die
flexible Anwendung in allen Betriebsgrossen, denn GO bericksichtigt die
Tatsache, dass jeder Betrieb einzigartig ist.
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Phase eins 2009-2011:
GO In Grossbetrieben

Das GO Modell wurde durch ein Team von Experten und Expertinnen' aus der Erwach-
senenbildung erarbeitet mit dem Ziel, Grundkompetenzen im betrieblichen Umfeld zu
féordern. Bereits zu Projektbeginn waren vier grosse bzw. sehr grosse Schweizer Unter-
nehmen mit im Boot. Bei diesen Pilotbetrieben handelt es sich um die SBB, die Post-
Logistics, die PUA Reinigungs AG und die Zweifel Pomy-Chips AG. Das vom SVEB
geleitete Expertenteam beteiligte sich massgeblich an der Umsetzung des GO Modells
in den Betrieben und wertete die Erfahrungen der vier Pilotprojekte aus.

Spracherwerb in der Reinigungsbranche

Zwolf Mitarbeiterinnen der PUA Reinigungs AG verbesserten in der GO-Schulung ihre
Sprach- und Kommunikationskompetenzen am Arbeitsplatz. In Notfallsituationen selbst-
standig und kompetent agieren zu kénnen, war eines der wichtigsten Ziele der Bildungs-
massnahme.

Eine grosse Mehrheit der Mitarbeiterinnen der Firma PUA Reinigungs AG sind Frauen
mit Migrationshintergrund. Die Mitarbeiterinnen verfligen in Deutsch telweise Uber sehr
tiefe Sprachkompetenzen, die kaum fiir die Bewaltigung des Alltags ausreichen. Haufig
verwenden sie im Umgang mit Kolleglnnen am Arbeitsplatz inre Muttersprache. Deutsche
Sprachkenntnisse sind einzig im Umgang mit den Bewohnerlnnen der Hauser, die sie
reinigen, unmittelbar erforderlich. Diese Kompetenzen sollte eine Gruppe von zwolf
Frauen im Rahmen einer GO-Bildungsmassnahme verbessern.

Die Anforderungen des Arbeitsplatzes

Die Anforderungsanalyse wurde mit Mitarbeiterinnen der Treppenhausreinigung in ZUrich
durchgefiihrt. Sie zeigte, dass an den Arbeitsplatzen nicht nur mindliche Sprach- und
Kommunikationskompetenzen bendtigt werden, sondern auch schriftliche Informationen
und alltagsmathematische Problemstellungen zu bewaltigen sind. So missen die Mitar-
beiterinnen nicht nur Anweisungen am Arbeitsplatz verstehen und anderen erklaren,
sondern auch alphanumerische Codes erfassen und Routinedaten in Listen eintragen
kdnnen. Lesekompetenzen sind nur selten gefordert, so beispielsweise wenn Etiketten
eines Putzmittels und Arbeitsplane gelesen werden mussen. Besonders wichtig ist,
dass die Mitarbeiterinnen im Notfall (iber die nétigen Handlungskompetenzen verfiigen,
um schnell agieren und Lésungen suchen zu kdnnen.

Die Erhebung des Bildungsbedarfs bei PUA

Eine Standortbestimmung mit den zwdlf Kursteilnehmerinnen fand am ersten Kurstag
statt. Sie wurden aufgefordert, sich persénlich vorzustellen und ihre Namen zu buchsta-
bieren. Auch das Zahlenverstdndnis wurde abgefragt. Ausserdem waren einfache per-
sonliche und arbeitsplatzbezogene Aufgaben in schriftlicher Form zu bewaltigen. Erfasst
wurden auch personliche Bildungsbedlrfnisse. Die Standortbestimmung lieferte viele
konkrete Hinweise flir arbeitsplatzbezogene Inhalte und Themen wie beispielsweise
Begrlssen und Verabschieden, sich vorstellen kénnen, Pflege und Erweiterung des be-
rufsbezogenen Wortschatzes, Kérperteile benennen und im Kontext einer Notfallsitua-
tion Hilfe anfordern. Neben dem spezifischen und alltagsbezogenen Sprachunterricht
sollte vor allem die Freude am Lernen gestarkt werden, um das Interesse an einem
weiterflihrenden Sprachkurs zu wecken.

1 Beteiligt waren neben dem Projektentwickler und —leiter Bernhard Gramiger (SVEB)
Andi Czech (Kursleiter der EB Zurich im Bereich IKT), Margrit Hagenow (ldea Sagl) und
Hansruedi Kaiser (Experte fir Alltagsmathematik des EHB).
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Konzeption und Umsetzung der Bildungsmassnahme

Die Sprachhandlungskompetenz zu foérdern, war das explizite Ziel der GO-Bildungs-
massnahme. Treppenhausreinigerinnen bendtigen in erster Linie mindliche Sprachfa-
higkeiten wie Horverstehen und Sprechen. Im Kurs arbeiteten die Frauen an grundle-
genden Kompetenzen wie sich selbst vorstellen und einfache Konversationen fiihren.
Sie erarbeiteten sich zudem ein berufliches Fachvokabular, das neben der korrekten
Bezeichnung verwendeter Utensilien auch die Bezeichnung der Kérperteile sowie die
Kenntnis wichtiger Rufnummern und Gefahrensymbole fir den korrekten Umgang mit
Notfallen beinhaltete.

Die Teilnehmerinnen schéatzten den arbeitsplatzbezogenen Spracherwerb. Besonders
motiviert waren sie flr die Verbesserung der privaten Sprachkompetenzen. So arbeiteten
sie auf eigenen Wunsch an Themen wie Erndhrung und taglicher Einkauf. In jeder Kurs-
einheit wurde eine einfache Grammatikeinheit eingebaut, um bestehende Grundlagen zu
erweitern und falsch eingelernte Sprachmuster zu reduzieren. Die Frauen starteten bei
einem geringen Sprachniveau. Neben der situativen Erweiterung der Handlungskompe-
tenz erzielte die Bildungsmassnahme vor allem eine deutliche Steigerung der Motivation,
weiterzulernen.

Rangierarbeiter der SBB arbeiten am Umgang mit Neuerungen

Rangierer der SBB sind in ihrem tdglichen Job auf eine gute Kommunikation mit KollegIn-
nen und Vorgesetzten angewiesen. Die interne Kommunikation und der Umgang mit
Neuerungen am Arbeitsplatz bereiteten jedoch Schwierigkeiten.

Anforderungsanalyse in einem Workshop mit erfahrenen Mitarbeitenden

Da Beobachtungen an den Arbeitsplatzen selbst nicht zielfihrend gewesen waren, fand
die Anforderungsanalyse mit erfahrenen Rangierarbeitern im Rahmen eines Workshops
statt. Dort wurden arbeitsplatzspezifische Situationen in Form konkreter Geschichten
gesammelt und bearbeitet, um jene charakteristischen Situationen zu identifizieren, die
die Anforderungen des Arbeitsplatzes beschreiben.

Die SBB beschéftigen mehrere Hundert Rangierarbeiter, die in ihrer taglichen Arbeit auf
eine starke Kommunikation und gute Teamarbeit angewiesen sind: Die Zugvorberei-
tung, das «Ankuppeln» und «Abkuppeln» von Zligen, passiert nicht isoliert und ohne
Kontakt zu den Arbeitskolleginnen. Im Gegenteil, die verschiedenen Aufgaben erfordern
eine aktive Kommunikation und Koordination zwischen Rangier-Mitarbeitenden, Team-
leitenden und Lokflhrern.

Neben der direkten mindlichen Kommunikation und der Kommmunikation per Funkgeréat
sind die Rangierer in ihrem Alltag regelmassig mit schriftlichen Informationen — wie kom-
plexen Rangierplanen und Zugbildungsplanen — und mit der Kommunikation via E-Mail
konfrontiert. Zudem wird von ihnen verlangt, Probleme erkennen und in unvorhergesehe-
nen Situationen am Arbeitsplatz rasch reagieren zu kénnen.

Neuerungen und Veranderungen in den Arbeitsablaufen werden bei der SBB Uber Plakate
oder in Form zusatzlicher Blatter in einem Ordner kommuniziert. Die Mitarbeitenden
sind verpflichtet, diese Neuerungen zu kennen und umzusetzen. Dennoch berichten die
Verantwortlichen von mangelndem Interesse an diesen wichtigen betriebsinternen In-
formationen. Die Mitarbeitenden scheinen mit dem Informationsfluss am Arbeitsplatz
Uberfordert zu sein.
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Von der Bedarfserhebung zur Bildungsmassnahme

Um den Bedarf der einzelnen Rangierarbeiter zu erfassen, wurden Standortbestimmun-
gen mit 25 Mitarbeitenden durchgefiihrt. Die Resultate bildeten die Grundlage fir die
Auswahl der Mitarbeitenden, die an der GO-Bildungsmassnahme teilnehmen konnten.

Es nahmen schliesslich neun Rangierarbeiter am Kurs «Erweiterung der Interaktionskom-
petenz/Kommunikation und Umgang mit Neuerungen» teil. Schulungsthemen waren die
Grundlagen der Kommunikation und Lernstrategien fir den Umgang mit Neuerungen.

Der Umgang mit IKT im Postverteilzentrum

Die betriebsinterne Kommunikation und der Umgang mit Informations- und Kommunika-
tionstechnologien am Arbeitsplatz wurden im Rahmen der GO-Bildungsmassnahme bei
der PostLogistics mit zehn Teilnehmerlnnen umgesetzt.

Die Anforderungen der Arbeitsplatze

Die Anforderungsanalyse bestatigt, dass im Betrieb alle Grundkompetenzbereiche im Ar-
beitsalltag bendtigt werden. Neben der Analyse der Anforderungen der einzelnen Arbeits-
platze wurden bei PostLogistics auch drei «allgemeine» Anforderungsprofile erstellt, die
far alle Mitarbeitenden relevant sind: Sicherheit am Arbeitsplatz, Reaktion auf Neuerun-
gen, Umgang mit unvorhergesehenen Situationen und Unfallen sowie mit vertraglichen
Angelegenheiten.

Standortbestimmungen zur Feststellung des individuellen Bildungsbedarfs
Zehn Mitarbeiterlnnen meldeten sich freiwillig fiir den Kurs und absolvierten eine Stand-
ortbestimmung in Bezug auf die identifizierten Anforderungen der Arbeitsplatze in den
Bereichen Kommunikation, Lesen und Schreiben, Alltagsmathematik und IKT. Bei dieser
Gelegenheit wurden auch die eigenen Interessen und Bildungswiinsche erfasst.

Arbeit an betriebsinternen Dokumenten

Die Bildungsmassnahme konzentrierte sich auf Themen wie Sicherheit am Arbeitsplatz,
den Umgang mit IKT und die Kommunikation im Unternehmen. Daflr wurden betriebsin-
terne Dokumente und Vertrage verwendet wie z.B. Arbeitsvertrage, Lohnabrechnungen
und Krankenkassenvertrage. Sowohl der Betrieb als auch die Mitarbeitenden beurteilten
die Bildungsmassnahme als nitzlich und die Motivation weiterzulernen konnte deutlich
gesteigert werden.

Anpassung an neue IKT-Anforderungen bei Zweifel

Zwolf Mitarbeiterlnnen der Zweifel Pomy-Chips AG konnten in der GO-Bildungsmass-
nahme erste Erfahrungen im Umgang mit Computern und anderen Informations- und
Kommunikationstechnologien (IKT) sammeln. Das Unternehmen beabsichtigte, die Mit-
arbeitenden mithilfe von GO auf die bevorstehende Automatisierung vorzubereiten, damit
sie den Umstellungsprozess im Unternehmen mittragen kdénnen.

Anforderungen der neuen Arbeitsplatze

2010 war bei Zweifel der Start der Automatisierung der Produktionsanlagen in Planung.
Vor allem in der Verpackerei war absehbar, dass die Anforderungen der Arbeitsplatze
steigen wirden. Da es der Philosophie von Zweifel entspricht, ihre Mitarbeiterlnnen
langfristig zu beschaftigen, sollten diejenigen, die von den Veradnderungen betroffen wa-
ren, angemessen darauf vorbereitet werden.

Neben den steigenden Anforderungen bei den IKT-Kompetenzen sind die Mitarbeitenden

von Zweifel mit Anforderungen im Bereich Sprache und Kommunikation am Arbeitsplatz,
Lesen und Schreiben sowie Alltagsmathematik konfrontiert.
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Der Bedarf der Mitarbeitenden

26 Mitarbeitende wurden zu einer Standortbestimmung in Bezug auf die identifizierten
Anforderungen eingeladen. Diese umfasste ein personliches Gesprach und eine individu-
elle schriftliche Ubung. Neben Schwierigkeiten in der Kommunikation aufgrund geringer
Sprachkenntnisse zeigten die Ergebnisse, dass viele Mitarbeitende Miihe mit Lesen und
Schreiben, mit Alltagsmathematik und im Umgang mit IKT hatten.

Die Bildungsmassnahme

Angesichts der kiinftigen Herausforderungen der Arbeitsplatze sowie der Resultate der
Standortbestimmungen legten die Verantwortlichen im Betrieb die Prioritat der Bildungs-
massnahme auf das Thema IKT. Daher wurde eine GO-Bildungsmassnahme zum
Thema «Einfacher praktischer Umgang mit bildschirmgesteuerten Geraten» entwickelt
und umgesetzt.

Zwolf Mitarbeiterlnnen von Zweifel besuchten die Bildungsmassnahme. Aufgrund der
Schichtarbeit und der benétigten Infrastruktur fir die Bildungsmassnahme wurden sie in
zwei Gruppen von je sechs Teilnehmerinnen abgehalten. Um den Mitarbeitenden die
Umstellungen im Zuge der Automatisierung zu erleichtern, wurde ihnen die Bedienung
eines Computers zunachst flr den privaten Gebrauch vermittelt. Damit sollte die Hemm-
schwelle fir die spatere Nutzung von IKT am Arbeitsplatz reduziert werden. Die Teilneh-
merinnen konnten so erste Erfahrungen sammeln, Beriihrungséngste abbauen und
Spass beim Lernen entwickeln. Teil der Bildungsmassnahme war auch die Einflihrung in
die Arbeit mit den Bildschirmen, die seit 2010 im Betrieb eingesetzt wurden.

Seither sind laut Auskunft des Produktionsleiters viele Automatisierungsschritte umge-
setzt worden. EIf der zwolf Teilnehmerlnnen an der Bildungsmassnahme sind 2015 noch
im Betrieb beschéftigt. Das Ziel, den Mitarbeitenden die technologische Umstellung zu
erleichtern, wurde erreicht.

Phase zwel 2012-2015b:
GO2 oder das GO Modell in KMU

Die Grossbetriebe, an die sich die erste GO-Phase richtete, beschéaftigen insgesamt
rund ein Sechstel (17 %) der erwerbstatigen Personen mit geringen Grundkompetenzen.
Die grosse Mehrheit dieser Personen ist in Klein- und Kleinstbetrieben (57 %) oder in
mittleren Betrieben (26 %) beschéftigt. Das Folgeprojekt GO2 konzentrierte sich des-
halb ganz auf die Pilotierung des GO Modells in kleinen und mittleren Betrieben.

Es wurden drei Pilotprojekte in mittleren Betrieben durchgefiihrt, davon zwei in der
Romandie und eines im Toggenburg. Als Modell fir die arbeitsplatzorientierte Férderung
in kleineren Betrieben wurden Lernkooperationen konzipiert, woran finf Weiterbildungs-
anbieter und zahlreiche Klein- und Kleinstbetriebe beteiligt waren. Drei dieser Lernkoope-
rationen konnten schliesslich umgesetzt werden.

Im Folgenden werden zuerst zwei Pilotierungen in mittleren Unternehmen vorgestellt.
Einer dieser Betriebe befindet sich im Berner Jura, der andere im Toggenburg. Die drei
Lernkooperationen in Kleinbetrieben wurden in DUbendorf, Luzern und Basel umge-
setzt. Die GO2-Pilote werden im Anschluss detailliert dargestellt.
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GO in mittleren Betrieben

Verbesserung der Produktionskontrolle bei EMP im Berner Jura

Dieses Pilotprojekt wurde bei der Firma EMP (Ebauches Micromécanique Precitrame SA),
einem auf Uhren- und Feinmechanikteile spezialisierten Betrieb in Tramelan, realisiert.

Der Kontakt zu diesem Unternehmen ergab sich aus der geografischen Nahe zwischen
der Firma EMP und dem Weiterbildungszentrum CIP (Centre interrégional de perfection-
nement). EMP beschaftigt in der Produktionskontrolle Mitarbeiterinnen, die der gesuch-
ten Zielgruppe entsprechen: Unter den Produktionskontrolleurinnen sind Frauen aller
Altersgruppen und verschiedener Nationalitat, die Uber keinen nachobligatorischen Bil-
dungsabschluss verflgen.

Aufgrund von Gesprachen mit der HR-Verantwortlichen und den Werkstattchefs sowie
eines Besuchs in den Werkstatten und einer Bedarfsanalyse wurde aus betrieblicher
Sicht eruiert, wo die Kontrolleurinnen Defizite in den Grundkompetenzen aufwiesen, die
ihre Arbeit erschwerten. Anschliessend wurden Situationen definiert, die im Alltag der
Kontrolleurinnen zu Schwierigkeiten fihrten; Grundlage daflir waren die Erfahrung der
Werkstattchefs und Interviews mit den Mitarbeiterinnen sowie die Beobachtung ihrer
Tatigkeit.

Identifiziert wurden Probleme im Bereich Mathematik: Kopfrechnen, Dreisatz, Umrech-
nung von Masseinheiten sowie die Anwendung des Computerprogramms Excel.

Typische Situationen

Die Kontrolleurinnen beginnen ihren Arbeitstag entweder mit der Kontrolle von Produkte-
serien, die in der Nacht gefertigt wurden, oder sie erhalten Behélter mit gefertigten
Teilen und haben den Auftrag, einen bestimmten Anteil davon zu kontrollieren. Je nach
Stellenprofil muss die Kontrolleurin die Teile auch wahrend der Produktion kontrollieren;
in diesem Fall muss sie auch mit den Mechanikern kommunizieren und diese auf Prob-
leme hinweisen, damit sie die Einstellung der Maschinen maoglichst rasch anpassen
koénnen.

Die Kontrolle erfolgt mithilfe von spezialisierten Werkzeugen und Messgeréaten. Um die
diversen Messungen an den vorgegebenen Stellen durchfiihren zu kénnen, missen die
Kontrolleurinnen in der Lage sein, ein Konstruktionsschema zu lesen, das gedruckt oder
am Bildschirm vorliegt. Wenn in der Produktion etwas nicht nach Plan lauft, missen die
Kontrolleurinnen sehr rasch reagieren und das Messresultat mitteilen.

Schliesslich haben die Kontrolleurinnen die Aufgabe, die erhaltenen Resultate am Com-
puter zu erfassen, damit die Daten flr die weitere Produktion und fir die Qualitatsstatis-
tik des Unternehmens zur Verfliigung stehen.

Ziele der Bildungsmassnahme

Die Ziele wurden zusammen mit den Betriebsverantwortlichen definiert und evaluiert.
Anschliessend wurde in Abstimmung mit den Ablaufen und Auftrégen der Firma ein
Kursprogramm flr die Kontrolleurinnen zusammengestellt. Um ihnen die Teilnahme zu
attraktiven Bedingungen zu ermoglichen, wurde ihre Arbeitszeit in der Werkstatt so
verkdlrzt, dass sie wahrend der regularen Arbeitszeit am Kurs teilnehmen konnten.
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Das Ziel der Bildungsmassnahme entsprach dem anfanglich definierten Bedarf des Un-
ternehmens und wurde wie folgt definiert:

— Die Kontrolleurinnen fihren die Konformitatsprifungen zuverlassig durch und die Vor-
gesetzten werden benachrichtigt, wenn dies notig ist.

— Die Kontrolleurinnen haben alle Daten korrekt im Informatiksystem erfasst.

— Die Resultate kdnnen als Basis fiir eine zuverlassige Statistik verwendet werden.

Um den Transfer des Gelernten in den Arbeitsalltag zu fordern, wurde eine Reflexion mit
den Teilnehmerinnnen und den Verantwortlichen organisiert. Der Betrieb leistete die
notige Unterstlitzung, um den Transfer in die Praxis zu ermoglichen.

Evaluation des Pilotprojektes

Im Rahmen der Evaluation entwickelten die Kontrolleurinnen Tabellen, in denen sie ihre
Beobachtungen festhalten konnten. Dies flihrte unter anderem dazu, dass ihnen ver-
standlicher wurde, warum sie gewisse Aufgaben ausflihren mussten. Indem sie im Team
praktische Arbeitsinstrumente flr ihre eigene Tatigkeit entwickelten, verliehen sie ihrer
Arbeit ausserdem einen Sinn und verbesserten ihr Selbstvertrauen. Auch die Werkstatt-
chefs zogen aus der Bildungsmassnahme einen Nutzen: Sie mussten ihre Mitarbeiterin-
nen nun nicht mehr bei der Anwendung des Programmes Excel unterstitzen; zudem
konnten die Kontrolleurinnen die Daten jetzt in einer flr die spatere Nutzung optimalen
Form aufbereiten. Diese Erfahrung schuf die Basis fir einen Dialog zwischen den Kont-
rolleurinnen und den Werkstattchefs und leistete damit auch einen Beitrag zur Teament-
wicklung. Wie Frau Sallin, HR-Verantwortliche bei EMP, betonte, liegt es im Interesse
des Unternehmens, seine Angestellten weiterzubilden und deren Zufriedenheit zu stei-
gern — schliesslich sei eine zufriedene Mitarbeiterin auch eine rentable Mitarbeiterin.

Sprachkurs im Warmpresswerk im Toggenburg

Im Unternehmen Schwarz AG? legt man Wert auf die gemeinsame Sprache Deutsch.
Die Personalverantwortliche investierte bereits frilher in Sprachkurse, konnte jedoch
einen geringen sichtbaren Nutzen fir den Betrieb feststellen. Mit der GO-Bildungsmass-
nahme konnte nun das arbeitsplatzspezifische Vokabular und das Verstehen von betriebs-
spezifischen schriftlichen Unterlagen wie Notfallplanen und Reglementen splrbar ver-
bessert werden.

Anforderungen der Arbeitsplatze

In der Schwarz AG sind die Mitarbeitenden vornehmlich an grossen, schweren Maschi-
nen beschéftigt, an denen aus heissen Metallteilen hochspezialisierte Produkte gepresst
und weiterverarbeitet werden. Die Belegschaft der Schwarz AG ist durchmischt.
Schweizerlnnen arbeiten neben Migrantinnen unterschiedlicher Herkunft. Die Entwick-
lung des vorhandenen Potentials der Mitarbeitenden ist besonders wichtig, da es im
Unternehmen viele angelernte Tatigkeiten und kaum Lehrberufe gibt. Die Teilnahme am
bestehenden internen Weiterbildungsprogramm ist somit sehr erwinscht, doch sind
daflr ausreichende Deutschkenntnisse erforderlich. Die konkrete Analyse der Arbeits-
platze ergab Anforderungen im Bereich der mindlichen Kommunikation, des arbeits-
platzspezifischen Vokabulars und der betriebsspezifischen Unterlagen wie Notfallplane,
Reglemente und sonstige vertragliche Regelungen. Einige der betrieblichen Anforde-
rungen konnen nicht 6ffentlich kommuniziert werden, da gewisse betriebliche Aktivita-
ten der strikten Geheimhaltung unterliegen.

2 Der Direktor des Berufs- und Weiterbildungszentrums Toggenburg fungierte bei dieser
Pilotierung als Turoéffner. Die angefragte Personalverantwortliche der Schwarz AG bekunde-
te rasch ihr Interesse, mit der Firma als GO2 Pilotbetrieb zur Verfligung zu stehen.
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Der Bedarf der Mitarbeiterinnen

Fur die Teilnahme an der GO-Bildungsmassnahme wurden zwolf Personen ausgewahlt,
deren sprachliche Kompetenzen geférdert werden sollten. Um den konkreten Bildungs-
bedarf zu ermitteln, wurden 15- bis 30-mindtige Einzelinterviews gefihrt, teilweise ge-
meinsam mit der Personalverantwortlichen und/oder der Teamleitung. Die Teilnehmehrin-
nen wurden zudem an ihrem Arbeitsplatz besucht. Daraus ergab sich der Lernbedarf der
einzelnen Mitarbeitenden. Im Rahmen der Bedarfserhebung wurde das heterogene
Sprachniveau der Kursgruppe deutlich erkennbar, und bereits nach den ersten Kurstagen
wurde im Team-Teaching weiter unterrichtet. Mit zwei Kursleitenden war es maglich, die
unterschiedlichen Geschwindigkeiten der Kursteilnehmerinnen angemessen zu berlck-
sichtigen.

Die Bildungsmassnahme und der Transfer

Die Bildungsmassnahme fand freitags nach Schichtende statt. Die Teilnehmerinnen
konnten ihren Arbeitsplatz eine halbe Stunde friher verlassen und investierten eine
Stunde ihrer Freizeit. Die geplanten neun Kurseinheiten wurden auf zwolf erweitert, da
der Nutzen der Bildungsmassnahme rasch sichtbar wurde und die Lernfortschritte ge-
festigt werden sollten. Die Préasenz an der Bildungsmassnahme war konstant hoch.
Hiess es am Anfang noch: «Ich muss in den GO-Kurs», so verschob sich die Haltung
bald zu: «Ich darf in den GO-Kurs».

Das erste Grobkonzept, das sich am Anforderungsprofil orientierte, wurde durch eine
rollende Planung verfeinert. Der Kursleiter besuchte, wenn moglich gemeinsam mit den
Teilnehmerinnen, die Arbeitsplatze, um den Lernbedarf immer wieder zu konkretisieren.
Vor Ort zeigten sich beispielsweise auch alltdgliche Verstandigungsprobleme, die dazu
fihrten, dass die Teilnehmerlnnen auch mit dem Schweizerdeutschen vertraut gemacht
wurden.

Der Transfer des Gelernten wurde in die Kurssequenzen eingebaut. Zum Abschluss je-
der Bildungseinheit gab es individuelle Transfer-Aufgaben, die am folgenden Kurstag
neuerlich aufgenommen und wenn nétig wieder bearbeitet wurden. Auch Kolleglnnen
und Teamleiter waren in den Transfer eingebunden: Sie fragten zum Beispiel nach
der korrekten Bezeichnung fir Werkzeuge oder korrigierten Satze in der alltdglichen
Kommunikation.

Spiirbare Verbesserungen

Die offensichtlichen Fortschritte in der Sprachkompetenz der Mitarbeiterinnen fanden
unmittelbar Anerkennung durch den Betrieb und wurden aktiv gewdirdigt. Die Personal-
verantwortliche zeigte Prasenz im Lernalltag und Interesse an den Fortschritten der Mit-
arbeitenden. Bereits nach kurzer Zeit stellte sie ein gestarktes Selbstvertrauen in der
mundlichen Kommunikation fest.

Auch die Teilnehmerlnnen gaben bei der Schlussbefragung durchwegs positive Feed-
backs. So funktionierte beispielsweise die Kommunikation mit dem Vorgesetzten durch
die Aneignung eines arbeitsspezifischen Vokabulars deutlich besser. Sie getrauten sich
nachzufragen und fanden sich im betrieblichen Alltag besser zurecht, weil sie sich leichter
verstandigen konnten. Zwei Teilnehmer formulierten nach Abschluss der Bildungsmass-
nahme die Absicht, weitere Deutschkurse zu besuchen.

Erste Erfolge im Betrieb wurden gleich nach Abschluss der GO-Bildungsmassnahme
sichtbar: Zwei Teilnehmerlnnen (bernahmen Tatigkeiten mit héheren Anforderungen,
die sie sich vor der GO-Bildungsmassnahme nicht zugetraut hatten. Die Personalverant-
wortliche stellte einen sehr positiven Effekt der Bildungsmassnahme auf das Betriebs-
klima fest: «Die Leute reden miteinander, niemand ist mehr isoliert. Eine so grosse Wir-
kung hatten wir gar nicht erwartet. Wir werden auf jeden Fall mit GO weitermachen.»
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GO-Lernkooperationen fur Klein-
und Kleinstbetriebe

Uberlegungen zur méglichen Zusammenarbeit mit Klein- und Kleinstbetrieben fihrten
zur Konzeption von Lernkooperationen als Modell fir die arbeitsplatzorientierte Forde-
rung in Betrieben, die flr eine eigene Kursgruppe zu klein sind. In einer Lernkooperation
werden Mitarbeitende mehrerer Klein- und Kleinstbetriebe zu einer Gruppe zusammen-
gefasst und gemeinsam geschult. Bereits zu Projektbeginn war klar, dass der Aufbau
einer Lernkooperation herausfordernd sein wirde. Die Weiterbildungsanbieter, die sich
auf das Experiment Lernkooperation einliessen, waren auch flr die Akquise der Betriebe
zustandig. Diese anspruchsvolle Tatigkeit erforderte sowohl strategische Vorbereitung
als auch eine sorgfaltige Analyse der vorhandenen Betriebskontakte und Netzwerke.
Ausschlaggebend fur die Bildung einer Lernkooperation ist ein verbindendes Element
wie etwa eine Ubergeordnete Struktur oder eine Person, die die Verbindung zu verschie-
denen Betrieben herstellen kann. Wie die im Zuge des Projektes unternommenen Ver-
suche zeigen, ist die Bildung einer Lernkooperation ohne verbindendes Element wenig
Erfolg versprechend.

Drei Pilotierungspartner konnten eine Lernkooperation aufbauen, die Ubrigen zwei waren
in der zur Verfligung stehenden Zeit nicht erfolgreich. Beteiligt waren:

SAH ZS (SAH) mit drei Unternehmen der Hallenbad AG in Luzern

WBK Dibendorf (WBK) mit drei Restaurants der SV Group

ECAP Basel (ECAP) mit 7 Kleinstbetrieben in Kleinbasel

VHS Bern (VHS): Die Zusammenarbeit mit dem Schreinerverband hat in der Pro-
jektlaufzeit nicht zum Erfolg geflihrt.

5. BWZ Toggenburg (BWZT): Der Aufbau einer Lernkooperation mit Gemeinden im
Toggenburg konnte in der Projektlaufzeit ebenfalls nicht realisiert werden.

rpOWODN -~

Kommunikationskurs fur Verkaufsmitarbeitende

Neun Mitarbeitende am Empfang, im Bistro und im Shop der Hallenbad AG nahmen an
einer GO-Bildungsmassnahme zum Thema interne Kommunikation und Gruppendynamik
teil. Die klaren Vorstellungen des Betriebs Uber den Inhalt der GO-Bildungsmassnahme
wurden flexibel erganzt durch die Bildungswiinsche der Mitarbeiterinnen.

Die Hallenbad AG ist eine 100 % Tochter der Stadt Luzern und vereinigt drei unabhangige
Betriebe: ein Hallenbad, ein Eis- und ein Sportzentrum. Die bestehenden Weiterbildungs-
aktivitaten der Hallenbad AG konzentrieren sich auf das Kader in den Bereichen Kommuni-
kation, Sprachen, EDV und Flhrung. Ein Angebot flir gering qualifizierte Mitarbeitende
bestand bisher nicht.

Turoffnung: Weiterbildungsanbieter aktiviert betriebliche Netzwerke

SAH Zentralschweiz verflgte lber gute Firmenkontakte, die fir die Akquise der Lernko-
operation erfolgreich aktiviert werden konnten. Die Hallenbad AG wurde im November
2013 fur die Umsetzung einer Lernkooperation gewonnen. Der neu eingesetzte Ge-
schaftsflhrer erkannte rasch, dass das Angebot der arbeitsplatzorientierten Forderung
seiner MitarbeiterInnen in den unterschiedlichen Betrieben nitzlich sein kdnnte.
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Ein Betrieb mit klaren Vorstellungen

Die Prozessbegleiterin der SAH erarbeitete mit dem Geschaftsfihrer der Hallenbad AG
und dem Verkaufsleiter eine Vereinbarung, die das Thema der Weiterbildung festlegte:
«Dienstleistungsdenken. Nonverbale und verbale Kommunikation». Fir die Weiterbildung
wurden vier zweistlndige Termine vereinbart, die jeweils nach der monatlichen Team-
sitzung stattfinden sollten. Auch der Transfer und die Ansprechperson waren in der
Vereinbarung erwahnt. Die GO2-Bildungsmassnahme fand wahrend der Arbeitszeit
statt. Neun der von den Vorgesetzten ausgewahlten Mitarbeiterinnen aus den Berei-
chen Verkauf, Empfang und Bistro nahmen daran teil.

Betriebliche Realitat: Kaum Zeit fiir Anforderungs- und Bedarfsanalyse

Vor Kursbeginn gab es nur wenig Zeit flr das Ausdifferenzieren der Anforderungen der
Arbeitsplatze. Da die betrieblichen Vorgaben klar formuliert waren, wurde auf dieser
Grundlage ein erstes Grobkonzept fir die Bildungsmassnahme erstellt.

Generell gilt: Die Bedirfnisse des Betriebs zu berlicksichtigen, bildet die Grundlage fir
die Zusammenarbeit mit den Betrieben. Je entschiedener die Betriebsvertreterlnnen
ihre Bildungsbedurfnisse formulieren, desto geringer kann der Aufwand fiir die Anforde-
rungsanalyse ausfallen. Trotzdem flhrte die Prozessbegleiterin Beobachtungen der
Arbeitsbereiche Verkauf, Kasse, Bistro und Kiiche durch, um sich einen Eindruck von der
Arbeitsatmosphéare und der Zusammenarbeit zu verschaffen. Auch wenn infolge des
Zeitdrucks nur ein rudimentares Erfassen arbeitsplatzspezifischer Situationen maglich
war, war es fir die Prozessbegleiterin wichtig, die Arbeitsplatze zumindest gesehen und
einen Eindruck von den Aufgaben und Herausforderungen der Teilnehmenden erhalten
zu haben.

Die Bildungsmassnahme

Trotz der klaren Vereinbarungen mit dem Betrieb wurden die Teilnehmerlnnen erst am
Tag des Kursstarts Uber ihre Teilnahme an der Bildungsmassnahme informiert. Daher
konnten vorgéngig auch keine Bedarfserhebungen durchgefiihrt werden. Die erste Kurs-
einheit wurde also ohne Kenntnis der BedUrfnisse der Teilnehmerinnen vorbereitet, und
die Bedarfserhebung wurde in diese erste Sequenz integriert. Die Teilnehmerlnnen
wurden aufgefordert, ihre Lernbedlrfnisse im Bereich mindliche und schriftliche Kom-
munikation anhand konkreter Situationen in die Bildungsmassnahme einzubringen. Be-
reits nach dem ersten Kursnachmittag erhielt die Kursleiterin von SAH einige E-Mails
mit Beschreibungen konkreter Aufgaben und alltdglicher Herausforderungen, die als
Grundlage fur die Vorbereitung der kinftigen Lerneinheiten dienten. Diese rollende
Planung und die integrierte Bedarfserhebung zogen sich wie ein roter Faden durch die
Umsetzung. Aus den bearbeiteten Situationen wurden Transferaufgaben entwickelt, die
im beruflichen Alltag umgesetzt wurden.

Nach jeder Bildungssequenz gaben die Teilnehmerlnnen Rickmeldungen und Anregun-
gen, die in die nachste Kurssequenz einflossen. Die Zwischenzeit wurde ebenfalls als
produktive Zeit fir Lernen und Transfer genutzt, was umso nétiger war, als insgesamt
nur vier Schulungstermine a zwei Stunden vorgesehen waren.

Der vom Betrieb urspringlich gewilnschte Schwerpunkt veranderte sich durch die
Berlcksichtigung der Winsche der Mitarbeitenden. Dazu meinte der Verkaufsleiter:
«Ich hatte anfanglich die Idee, dass das Schwergewicht auf der Verkaufskommunikation
liegen sollte. Aufgrund der Rickmeldungen der Mitarbeiterinnen bekamen jedoch die
interne Kommunikation und Gruppendynamik mehr Gewicht.» Trotz der geringen Zahl
an effektiven Kursstunden konnte die Schulung erfolgreich umgesetzt werden. Das war
nur dank des strikt situativen Vorgehens der Kursleiterin und der flexiblen Planung
maoglich. Ein solches Vorgehen erfordert die Fahigkeit zu hoher Prasenz und aktivem
Zuhoren in Verbindung mit vielschichtigem Fachwissen. Auch der erfolgreiche Ausgleich
der Interessen zwischen Vertreterinnen des Betriebs, Vorgesetzten und Mitarbeitenden
ist eine wichtige Aufgabe der Kursleiterin.
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Transfer als gemeinsame Aufgabe

Die Sicherung des Transfers erfolgte gemeinsam mit dem Verkaufsleiter, der nach jeder
Bildungseinheit schriftliche Rickmeldungen der Teilnehmerlnnen erhielt und sich mit
der Kursleiterin austauschte. Die vorhandenen Inputs wurden analysiert und fir die Vor-
bereitung der ndchsten beiden Kurseinheiten genutzt, unter anderem fir das Ausarbeiten
individueller Transfer-Aufgaben. Da aus betrieblichen und organisatorischen Grinden
«nur» vier Bildungssequenzen durchgefihrt werden konnten, war der standige Aus-
tausch zwischen der Verkaufsleitung und der Kursleitung sehr wichtig. Die «bildungs-
freien» Wochen dienten dem Transfer. Daher stand die Kursleiterin per E-Mail in Kontakt
mit den Teilnehmerlnnen, nahm Aufgaben entgegen und gab Feedbacks. Durch die
enge Einbindung des direkten Vorgesetzten war die Unterstiitzung des Transfers des
Gelernten an den Arbeitsplatz gesichert.

Arbeitsplatzorientierter Spracherwerb in der Gastronomie

Drei Restaurants der SV Group schlossen sich zu einer GO-Lernkooperation zusammen.
Die 12 Beteiligten machten mit der GO-Bildungsmassnahme gute Erfahrungen. Selbst
fur erfahrene Weiterbildungsfachleute ist es anspruchsvoll, individuellen, betrieblichen
und betriebsibergreifenden Bedlrfnissen Rechnung zu tragen.

Taroffner SV Group

Die SV Group ist als Ubergeordnete Einheit fir die Aus- und Weiterbildung der Mitarbei-
tenden der angeschlossenen Betriebe zustandig. Sie bietet berufliche Grundbildung und
Weiterbildungen flir Fachpersonal. Flr geringqualifiziertes Personal gibt es kaum Ange-
bote, vor allem nicht im Bereich Grundkompetenzen, obwohl es beispielsweise bei der
Sprachférderung einen grossen Bedarf gdbe. In den Betriebsrestaurants finden wdchent-
lich interne Schulungen — sogenannte «Let’'s go» —zu Themen wie Hygiene und Arbeits-
sicherheit statt. Die Inhalte werden von der SV Group zwecks Qualitdtssicherung vorge-
geben. Die Teilnahme an diesen Schulungen ist verpflichtend.

Fur die Akquise der SV Group konnte die WBK bestehende Kontakte nutzen. Seitens der
SV Group wurde das GO-Angebot bei den regionalen Restaurants ausgeschrieben. Vier
meldeten sich, drei nahmen schliesslich teil.

Die WBK erarbeitete fir die beteiligten Betriebe eine detaillierte Auftragsbeschreibung,
basierend auf den Abklarungen mit den Restaurantleitern. Sie enthielt die Modalitdten
der Zusammenarbeit sowie die Verteilung der Rollen und Verantwortlichkeiten zwischen
dem Bildungsanbieter und dem jeweiligen Restaurant. Der Transfer wurde thematisiert
und die Rolle der Betriebe bei der Umsetzung des Transfers erklart. Im Weiteren wurden
die generellen organisatorischen Rahmenbedingungen definiert und der Zeitplan der Pilo-
tierung grob skizziert.

Anforderungen der Arbeitsplatze

Die Vertreterin der WBK flhrte in den Betrieben umfangreiche Anforderungsanalysen
durch, begleitete Mitarbeitende der Bereiche Office und Kliche bei der Arbeit und flihrte
Gesprache mit den Teilnehmerlnnen, Kolleginnen und Vorgesetzten. Des Weiteren be-
suchte sie die von den Restaurantmanagern angebotenen «Let's GO»-Schulungen und
erstellte eine umfassende Fotodokumentation der relevanten Arbeitsplatze. Unter Be-
rlcksichtigung der betrieblichen Arbeitsbeschriebe wurden alle diese Informationen zu
einer Liste von 10 signifikanten Situationen zusammengefasst. Daraus entstand ein An-
forderungsprofil, das anschliessend mit den Mitarbeiterlnnen und den Vorgesetzten be-
reinigt wurde. Obwohl dieses Vorgehen als aufwandig empfunden wurde, wurde es
vom GO-Team im Hinblick auf die Konzeption und Durchfihrung der Bildungsmassnah-
me als angemessen und wertvoll beurteilt.
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Bedarfserhebung als «Barfuss-Didaktik»

Bei der WBK verzichtete man bewusst auf Tests. Kontinuierliche Beobachtungen des
Bedarfs waren auch wahrend der Umsetzung der Schulungen nétig. Eine langfristige
Planung der konkreten Kursinhalte war nicht moglich, da immer wieder neue Situationen
auftauchten, fir die Lernbedarf bestand. Dieses situative Vorgehen ermdglichte es,
flexibel auf Themen der Teilnehmerinnen und der Vorgesetzten einzugehen («Barfuss-
Didaktik»). Die Inhalte wurden auf diese Weise eng auf aktuelle Herausforderungen
bzw. sich erdéffnende Chancen am Arbeitsplatz abgestimmt. Dies trug dazu bei, den
Nutzen der Schulung im Betrieb direkt erfahrbar zu machen und die Motivation der Be-
teiligten zu starken.

Die Bildungsmassnahme

Die Heterogenitat der Zielgruppen, die betrieblichen Rahmenbedingungen sowie die
Planung des Transfers des Gelernten zurlick an die Arbeitsplatze flhrten zu einem
Bildungskonzept mit drei Elementen: erstens betriebslbergreifende Lektionen fur alle
Mitarbeitenden, zweitens betriebsspezifische Kleingruppen-/Einzellektionen fiir die Mit-
arbeitenden und drittens betriebslbergreifende Lektionen fir die Restaurantmanager
der drei Betriebe.

Dieses Vorgehen bewahrte sich, weil der Einbezug der Mitarbeitenden und der Vorge-
setzten in die Schulungen den Nutzen der Bildungsmassnahme greifbar machte und
zugleich die betrieblichen Anwendungs-/Ubungsméglichkeiten sichtbar werden liess.
Die Vorgesetzten erkannten «Kommunikations-Barrieren» im Betriebsalltag und wurden
fur Verbesserungsmaoglichkeiten sensibilisiert. Die Kombination von betriebsibergrei-
fenden und betriebsspezifischen Elementen bei beiden Zielgruppen ermdglichte es,
voneinander zu lernen. Die neuen betriebslbergreifenden Kontakte stellten sich als Ne-
bennutzen heraus, da gegenseitige Stellvertretungen denkbar wurden.

Der unmittelbare Nutzen des Lernens wurde durch die Verwendung betrieblicher Mate-
rialen im Unterricht (Gefahrensymbole-Liste, Liste Abfallentsorgung/Werkstofftren-
nung, Lohnausweis usw.) unmittelbar erfahrbar. Dies ermdglichte eine konsequente
und enge VerknlUpfung der sprachlichen Lerninhalte mit dem Arbeitsalltag.

Die Bildungsmassnahme widmete sich Themen wie dem arbeitsplatzrelevanten Wort-
schatz (Hochdeutsch und Mundart), der Aussprache, geeigneten Lernstrategien sowie
der Frage, wie der Alltag als Lerngelegenheit genutzt werden kann (z.B. beim Abwa-
schen: Das ist ein Teller). Das Lern-Selbstvertrauen gezielt zu starken, war eines der
wichtigsten Ziele der Kursleitung. Erreicht werden sollte es durch das Lernen in der
Gruppe sowie durch die Erfahrung, dass Lernen Spass macht und auch mit wenig Zeit
moglich ist. So dienten die urspriinglich vereinbarten Lernziele als Orientierungsrahmen,
der durch die situative Gestaltung des Unterrichts immer wieder erweitert wurde.

Transfer in den Alltag der Restaurants

Der Transfer wurde so weit als moglich in Form konkreter Transfer-Aufgaben in die Bil-
dungsmassnahme integriert und aktiv von Kolleglnnen oder den Restaurantmanagern
unterstltzt. Die Kursleiterin entwickelte individuelle Transfer-Aufgaben und sprach sie
mit Kolleglnnen und Vorgesetzten ab. So haben z.B. Teilnehmerinnen mit der Unter-
stlitzung einer anderen Mitarbeiterin Sicherheitssymbole im eigenen Betrieb gesucht
und benannt. Auch Ausspracheibungen wurden im Tandem organisiert. Des Weiteren
wurden Lesemdglichkeiten wie Putzmittelbeschriftungen identifiziert und genutzt.

Diese Mini-Projekte erwiesen sich als realisierbar und konnten mit Unterstltzung von
Kolleginnen und Fihrungskraften zuverlassig umgesetzt werden. Es zeigte sich, dass
das niederschwellige Vorgehen sofort nitzt und effektiver ist als eine abstrakte Lernauf-
gabe ohne Bezug zum Alltag. Die Beteiligung der SV Group an der GO-Bildungsmass-
nahme hat das Bewusstsein der beteiligten Mitarbeiterinnen fiir die Verantwortung hin-
sichtlich des eigenen Lernens gefdrdert und den Blick fir die Vielfalt an Lernmoglichkeiten
und das Unterstltzungspotenzial im Betrieb gescharft.
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Fachvokabular und Horverstehen fur Inhaber von Kleinstbetrieben

Sieben Klein- und Kleinstbetriebe aus Kleinbasel haben sich zu einer GO-Lernkooperation
zusammengeschlossen. Die Verbesserung der Kundenkommunikation war das gemein-
same Interesse der Kleinstunternehmer, die in der Bildungsmassnahme am Fachvokabular,
am Hoérverstehen, der Aussprache und am Verstehen amtlicher Mitteilungen arbeiteten.

Interkulturelle Vermittler als Turoffner

ECAP Basel hat sich systematisch an lokale Branchenverbdnde gewandt. Zwar zeigte
sich der Wirteverband interessiert, die «Turdffnung» kam jedoch nur mithilfe zweier
interkultureller Vermittler der Stadt Basel zustande, die dabei halfen, die notige Vertrau-
ensbasis herzustellen. Die Prozessbegleiterin verfasste eine Vereinbarung auf der
Grundlage der Gesprache mit sieben Kleinstbetrieben. Fir die Betriebsinhaber war der
Abschluss einer Vereinbarung nicht selbstverstandlich, nur sehr wenige waren bereit sie
zu unterschreiben. Dennoch war ihre Ausarbeitung fir die Auftragsklarung und die Kom-
munikation des Vorhabens sehr wichtig.

Anforderungen erheben in Kleinstbetrieben

Die Betriebsinhaber — alle mit Migrationshintergrund — standen dem Wunsch des GO-
Teams von ECAP, Beobachtungen an den Arbeitspldtzen in den Betrieben zu machen,
mit grosser Skepsis gegeniber. Sie beflirchteten, dies kdnnte sich stérend auf den Be-
triebsablauf auswirken. Daher wurden die Beobachtungen fiir die Anforderungsanalyse
durch Einkaufen, Bestellen oder als Gast durchgefihrt, was fir alle Beteiligten gut funk-
tionierte.

In folgenden Bereichen wurde ein konkreter Bildungsbedarf identifiziert, der sich einzel-
nen Teilnehmenden zuordnen liess: die Sprachenvielfalt inklusive das Verstehen von
Schweizerdeutsch, Mangel beim arbeitsrelevanten Fachvokabular, das haufige Nach-
fragen aufgrund von Nichtverstehen oder Unsicherheit, Kundengespréache fiihren und
Arbeitsabldufe erklaren. Dieses Vorgehen bildete eine valable Grundlage fiir das Grob-
konzept der Bildungsmassnahme.

Standortbestimmung liefert Einsichten

Die Kursleiterlnnen entwickelten auf der Grundlage der Anforderungsanalyse eine ein-
einhalbstlindige Standortbestimmung und fihrten diese mit den Teilnehmerinnen durch.
Die Teilnehmerlnnen fiillten ihrerseits ein Personalienblatt aus, absolvierten Ubungen
zum Horverstehen, diskutierten Uber Missverstéandnisse oder Stolpersteine und thema-
tisierten Erfolgserlebnisse und Ziele. Die Standortbestimmung ermdglichte es, die
Fahigkeiten und den Lernbedarf jeder einzelnen Person klarer zu identifizieren und in die
Kursplanung aufzunehmen. Die individuellen Ergebnisse wurden mithilfe der Deskripto-
ren den unterschiedlichen Grundkompetenzbereichen zugeordnet. Allerdings war den
Kursleiternnen aus Erfahrung klar, dass nicht alles beobachtbar und «testbar» war. Zu-
satzliche Bedarfe und Bedurfnisse offenbarten sich erst spater im Prozess und mussten
flexibel bearbeitet werden.

Die Bildungsmassnahme

Die Bildungsmassnahme mit den Vertreterlnnen der Kleinstbetriebe aus Klein-Basel
drehte sich um die Sprache. Die Teilnehmenden, Inhaber und Mitarbeiterinnen der Le-
bensmittel- und Imbissgeschafte, kamen aus der TUrkei, Sri Lanka und der Dominikani-
schen Republik. Die Standortbestimmung hatte bereits viele Lernbedirfnisse und
-bedarfe gezeigt. Im Laufe der Umsetzung tauchten weitere Themen auf, die sich zu
Beginn noch nicht gezeigt hatten. Auch diese wurden berlcksichtigt. Fachvokabular und
Wortschatz im Kundengesprach, Aussprache, Sprachmelodie und Wortakzent, aktives
Zuhodren sowie das Verstehen des Dialekts im Vergleich zum Standarddeutschen waren
ebenso Bildungsthemen wie das Verstehen amtlicher Mitteilungen, Informationen zur
KUhlkette und zur Lebensmittelhygiene oder zum Wirte-Patent. Auch Werkzeuge zum
eigenstandigen Lernen und zur Selbstreflexion sowie Stolpersteine beim Zulassen von
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Veranderungen wurden bearbeitet. So ging es beispielsweise um die Verbesserung des
Werbematerials vor dem Lokal, um individuelle Kurzschulungen am PC, damit das Fern-
studium in der Tlrkei absolviert werden kann, um das konkrete Training der Aussprache
und des Horverstehens in Verkaufssituationen und um das Erarbeiten von Redemitteln
beim Verkauf von Alkohol im Kontext des Jugendschutzes.

Trotz der vorgéngigen Standortbestimmung war eine sehr flexible Planung unumgang-
lich. Bei dieser Lernkooperation handelte es sich um eine bunt zusammengewdirfelte
Gruppe, die der Kursleitung sehr viel geistige Prasenz, eine hohe Bereitschaft zur Flexi-
bilitdt und die Fahigkeit zum aktiven Zuhoren abverlangte. Der Aufwand fir die flexible
Umsetzung wurde als wesentlich hdher erlebt als bei anderen Bildungsmassnahmen.

Transfer integriert

Die Umsetzung der Bildungsmassnahme erfolgte individualisiert, sodass die Lernergeb-
nisse flr jeden Teilnehmer und jede Teilnehmerin nachvollziehbar waren. Die Transfer-
planung war in die Kursplanung und -umsetzung integriert, und die jeweiligen Transfer-
Aufgaben ergaben sich gleichsam natlrlich im Zuge der flexiblen Planung. Die Umsetzung
des Gelernten wurde in der darauffolgenden Kurseinheit thematisiert und Uberpriift. So
ausserte beispielsweise eine Mitarbeiterin, die den Kurs gemeinsam mit ihrem Vorge-
setzten besuchte, den Wunsch, sich schriftlich zu verbessern. Die Schulungen gaben
Anlass zur gemeinsamen Reflexion Uber die kiinftigen Aufgaben, die sie unter Aufsicht
des Chefs umsetzen wirde (z.B. das Anschreiben der Produkte oder das Verfassen von
einfachen Werbetexten). Durch die individuellen Transfermassnahmen konnten einzelne
Teilnehmerlnnen alltagliche Arbeitssituationen unmittelbar verandern und verbessern.

Eine weitere wichtige Folge des Kurses waren die sozialen Verbindungen, die Uber un-
terschiedliche Kulturen hinweg entstanden. Trotz der kurzen Dauer der Bildungsmass-
nahme bemerkten die beiden Kursleitenden einen bewussteren Umgang mit der Sprache.
Der situative Zugang zu den Lerninhalten war fir die Teilnehmerlnnen eine positive Er-
fahrung. Sie wurden sich ihres eigenen Potentials bewusster, gewannen an Selbstbe-
wusstsein und entwickelten individuelle Lernstrategien, die ihnen auch in Zukunft zur
Verfligung stehen.

Eckpunkte der Evaluation

Die Evaluation der bisherigen Projekte ergibt folgende wichtige Ergebnisse:

— Die GO-Prozesse wurden in den unterschiedlichen Betrieben angemessen umgesetzt.
Instrumente und Prozesse des GO Modells lassen sich an das jeweilige betriebliche
Umfeld anpassen und flexibel einsetzen.

— Durch die hohe Kontextualisierung sind GO-Bildungsmassnahmen sowohl fiir Betrie-
be als auch flr Mitarbeitende sehr relevant. Die Relevanz steigt zusatzlich durch die
Teilnehmerorientierung, die Ausrichtung auf die Anforderungen des Arbeitsplatzes
und die Forderung des Transfers.

— Die betriebliche Forderung der Grundkompetenzen ist aus Sicht der Betriebe und der
Mitarbeitenden effektiv. Mit der situativen und arbeitsplatzorientierten Ausrichtung
der Bildungsthemen wird das vermittelt, was Betriebe und Mitarbeitende brauchen
und unmittelbar nutzen konnen. Jene Elemente, die die Effektivitdt des Modells ga-
rantieren, sind allerdings ressourcenintensiv.

— Je kleiner die Betriebe, desto hdher der zeitliche, organisatorische und finanzielle
Aufwand fir alle Beteiligten, auch fir den Bildungsanbieter. Klein- und Kleinstbetriebe
kdnnen diese Kosten aus eigener Kraft nicht aufbringen. Aber: GO-Lernkooperationen
sind auch in diesem Umfeld effektiv.
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Fazit

GO in der Praxis: Jeder Betrieb ist einzigartig

Alle GO-Bildungsmassnahmen wurden mit einem positiven Feedback der TeilnehmerIn-
nen abgeschlossen. Eine Uberwaltigende Mehrheit berichtet von gestarktem Selbstver-
trauen und einer positiven Lernerfahrung. Positiv hervorgehoben wurde auch der
offensichtliche Nutzen des Gelernten im Alltag sowie der Wunsch weiterzulernen, an
weiteren Bildungsmassnahmen teilzunehmen und neue Aufgaben im Betrieb zu Uber-
nehmen. Damit wird deutlich, dass die Lernbereitschaft auch bei jenen Beschéftigten-
gruppen geweckt werden kann, denen man gerne «Bildungsferne» unterstellt. Diese
Potentiale kdnnen durch die betriebliche Weiterbildung mit dem GO Modell aktiviert und
genutzt werden.

Die intensive Forderung des Transfers des Gelernten an den Arbeitsplatz ldsst die
Wirkung der Bildungsmassnahme in den Betrieben sehr gut sichtbar werden. Die Ein-
bindung von Vorgesetzten und Betriebsmitarbeiterlnnen in das «Lerngeschehen» macht
Lerngelegenheiten sichtbar, verdeutlicht die betriebliche Mitverantwortung und tragt
ein Stlck weit zu einer Bewusstseinsveranderung im Betrieb bei.

Bei der Umsetzung des GO Modells ist die Beratungsleistung gleich wichtig wie die
Bildungsleistung. Die Konzeption der GO-Bildungsmassnahme basiert auf einer ange-
messenen Analyse der Anforderungen an den Arbeitsplatzen und der Lernbedarfe der
Beschaftigten. Die erfolgreiche Umsetzung des GO Modells im Betrieb setzt voraus,
dass die betrieblichen Vertreter in den Prozess involviert werden und dass sie die Akti-
vitaten im Betrieb aktiv unterstltzen.

Die Zusammenarbeit mit den Betrieben fordert von den Weiterbildungsanbietern eine
gute Kenntnis der Prozesse und Instrumente des GO Modells, damit sie diese flexibel
und in angemessener Form im jeweiligen Betrieb anwenden kdénnen. Daher ist die Teil-
nahme an einer GO-Weiterbildung in Verbindung mit der Umsetzung eines Pilotprojek-
tes wichtig.

Weiterbildungsanbieter, die sich flr die Arbeit mit Betrieben und mit dem GO Modell
entscheiden, brauchen kompetente BeraterInnen und Kursleiterinnen im Bereich Grund-
kompetenzen. Diese missen sich im betrieblichen Umfeld bewegen kénnen, die Spra-
che der Betriebe sprechen und in der Lage sein, gemeinsam mit Betrieben und Teilneh-
menden gute und nachhaltige Bildungsmassnahmen zu erarbeiten und umzusetzen.

Im Rahmen der GO-Weiterbildung werden Prozessbegleiterinnen, Kursleiterinnen und
Analystlnnen fir die konkrete Anwendung des GO Modells in den Betrieben geschult.
Die Umsetzung eines Pilotprojektes ist integraler Bestandteil der GO-Weiterbildung.
Vorausgesetzt werden der versierte Umgang mit der Vermittlung von Grundkompeten-
zen sowie die Arbeit im betrieblichen Umfeld.

Akquise-Knowhow ist nétig, um das GO-Angebot Uberzeugend an Betriebe vermitteln
zu kénnen. Dazu ist ein bestehendes stabiles Netzwerk des Weiterbildungsanbieters zu
Betrieben, Verbanden usw. Voraussetzung. Besonders aufwéandig und herausfordernd
sind die Akquise und der Aufbau von Lernkooperationen.

Das GO Modell funktioniert in allen Betriebsgrdssen, wobei im Fall der Klein- und Kleinst-
betriebe Lernkooperationen sinnvoll sind.

Zur Unterstlitzung der Weiterbildungsanbieter, die mit dem GO Modell die betriebliche
Forderung der Grundkompetenzen umsetzen wollen, braucht es ein «Kompetenz-
Zentrum», das durch die Sensibilisierung der Betriebe und Verbande dazu beitragt, den
Boden fiir die betriebliche Férderung der Grundkompetenzen zu bereiten.
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GO in der Praxis: Jeder Betrieb ist einzigartig

Ohne finanzielle Unterstitzung durch die 6ffentliche Hand wird die betriebliche Forde-
rung der Grundkompetenzen ein Nischenprodukt fir einzelne Betriebe bleiben. Die finan-
zielle Beteiligung von Bund, Kantonen und Organisationen der Arbeitswelt, der Betriebe
und der Mitarbeiterlnnen selbst ist daher nétig, damit GO kiinftig nachhaltig genutzt
werden kann. Die Entwicklung dieser Finanzierungsmodelle ist ebenfalls eine wichtige
Aufgabe eines Kompetenz-Zentrums, das die Umsetzung des GO Modells begleitet.

Die GO Projekte

Projektname GO betriebliche Forderung der Grundkompetenzen Erwachsener

Projektziele — Entwickeln und Testen von Prozessen und Verfahren zur
arbeitsplatzorientierten Forderung der Grundkompetenzen
(GO Modell)
— Pilotieren des GO Modells in grossen, mittleren und kleinen
Betrieben
— Forderung der Grundkompetenzen in den Kantonen durch
Vernetzung und Informationsaustausch (GO Kantone)

Projektresultate —Zehn GO Pilote in allen Betriebsgrossen
— GO Toolkit
— GO Weiterbildung
Projektleitung Bernhard Gramiger und Cécilia Marki
Projekttrager Schweizerischer Verband fir Weiterbildung SVEB;
Interkantonale Konferenz fir Weiterbildung IKW
Projektpartner Anbieter und Betriebe
Laufdauer GO: 2009-2011

GO2: 2012-2015

Finanzierung SBFI, Paul Schiller Stiftung, Erst Géhner Stiftung, Eigenleistungen
der Kantone und der Betriebe

Weitere Informationen www.alice.ch/go2
www.weiterbildung-in-kmu.ch
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Arbeltsplatznahe
Forderung vor

Grundkompetenzen
im |IKT-Bereich

Informations- und Kommunikationstechnologie
im Berufsalltag

Andi Czech

Die Informations- und Kommunikationstechnologie (IKT) erobert immer weitere
Bereiche der Arbeitswelt und immer grossere Teile der Produktionsprozesse.
Das hat Konsequenzen auch fur Geringqualifizierte: Wer mit Computern und
deren mobilen Variationen nicht zurecht kommt, hat mittlerweile auch in Bran-
chen wie dem Detailhandel oder der Gastronomie einen schweren Stand. Der
folgende Beitrag zeigt anhand eines Pilotprojektes, wie Geringqualifizierte in
relativ kurzer Zeit die IKT-Kompetenzen erwerben konnen, die sie fur ihren
(kGnftigen) Berufsalltag brauchen.
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Arbeitsplatznahe Forderung von Grundkompetenzen im IKT-Bereich

Noch vor einem knappen Jahrzehnt dachte man beim Begriffspaar Informations- und
Kommunikationstechnologie (IKT) vor allem an Computer und Internet, spater dann auch
an Handys oder Organizer. Heute ist die Palette elektronisch gesteuerter Gerate im beruf-
lichen und privaten Alltag uniberschaubar geworden. Neben einem immer grésseren
und besser an spezifische Anforderungen angepassten Repertoire von Anwendungen
auf dem Computer steht heute eine rasch wachsende Zahl mobiler Gerate zur Verfligung.
So macht es Sinn, den Kiirzel IKT ganz bewusst auf diese Gerédte und deren Anwendung
auszudehnen.

Im beruflichen Einsatz werden lber den dezentralen Gebrauch von elektronischen Gera-
ten durch die Mitarbeitenden Arbeitsprozesse individualisiert. So kommt es in der Arbeits-
organisation auch von geringqualifizierten Arbeitnehmenden zu starken Anpassungen
und steigenden Anforderungen im Umgang mit IKT. Der beim SVEB erschienene Leit-
faden «IKT-Grundkompetenzen, Forderung fiir den Arbeitsmarkt» fiir Bildungsan-
bietende und Arbeitsmarktbehorden belegt dies anhand von Anforderungsanalysen in
mehreren Berufsfeldern.’

Entwicklung in den einzelnen Berufsfeldern

Es wurde in drei Betrieben (in den Bereichen Verkauf, Logistik und Gastro) eine Anfor-
derungsanalyse im Bereich IKT durchgefiihrt. Der Fokus lag dabei auf Anforderungen,
die heute typischerweise an Geringqualifizierte (Mitarbeitende ohne Lehrabschluss) in
den betreffenden Betrieben gestellt werden. Eine Erhéhung der Anforderungen ist in
allen untersuchten Bereichen festzustellen. Die Integration der IKT ist allerdings unter-
schiedlich weit fortgeschritten:

— Lagerbewirtschaftung ist fir IKT ein seit Gber 10 Jahren erschlossenes Berufsfeld.
Dieses zeichnet sich aus durch eine laufende Weiterentwicklung und Ausdifferenzie-
rung bei Hardware und Software. Die Anspriiche an Mitarbeitende, insbesondere an
solche, die im Betrieb eine neue Stelle antreten, umfassen in der Regel entsprechende
IKT-Kompetenzen. Durch die Einfllhrung mobiler Geréate (intelligente Handscanner)
verschwinden die letzten nichtinformatisierten Nischen.

— In der Warenbewirtschaftung (Verkauf) hat der Computereinsatz ebenfalls eine lange-
re Geschichte. Allerdings wurden Informationen lange Zeit auf Papier Ubertragen (z.B.
Bestandskontrolle bei Verkaufsregalen) und erst im Nachhinein und meist durch eine
vorgesetzte Person dem System zugefihrt. Uber den Einsatz mobiler Handscanner
verschob sich hier der IKT-Einsatz von der Chefetage direkt in den Verkaufsbereich.
Diese Umstellung ist zurzeit noch voll im Gange und betrifft eine Vielzahl von Mitar-
beitenden.

— Mit dem Gastrobereich wird demnéachst ein neues Berufsfeld fir den IKT-Einsatz
erschlossen. Vielerorts missen heute noch elektronische Kassen bedient werden,
welche nur die Bestellungen der Gaste entgegennehmen, an Kiche oder Buffet
weiterleiten und die Rechnungstellung unterstitzen. Diese Systeme sind aber noch
nicht mit der Bewirtschaftung des ganzen Betriebs verbunden. Die Anwendungen
sind darum zurzeit noch weniger anspruchsvoll und meist ohne Probleme «on the
job» zu erlernen.

In weiteren Berufsfeldern (siehe Projekt GO)? konnen ahnliche Beobachtungen ge-
macht werden. So wurde im Bereich Handwerk die Palette elektronischer Messgerate
laufend erweitert. In Produktionsbetrieben wird der Produktionsprozess immer starker
automatisiert. Neben der herkdmmlichen Maschinensteuerung — die in der Regel be-
reits bestens in den Betrieb integriert ist — werden laufend neue Teilprozesse (Mengen-
zuflhrung, Transport, Verpackung etc.) automatisiert.

1 Vgl. Projektkasten am Schluss dieses Beitrags
2 Vgl. in diesem Band die Beitrdge von Gramiger (GO), Hagenow und Marki
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Arbeitsplatznahe Forderung von Grundkompetenzen im IKT-Bereich

Weiterbildungskonzept und Pilotkurs

Auf der Grundlage dieser Anforderungsanalyse und nach Ricksprache mit dem Amt
fur Wirtschaft und Arbeit des Kantons Zirich (AWA) wurde ein Weiterbildungsangebot
fir geringqualifizierte Stellensuchende im Verkaufsbereich entworfen. Dieses sollte die
arbeitsmarktlichen Perspektiven von geringqualifizierten Stellensuchenden verbes-
sern. Von zentraler Bedeutung sind dabei anwendungsorientierte Kursinhalte des
Bildungsangebots, welche eine Grundlage schaffen, an der sich Organisierende von
arbeitsmarktlichen Massnahmen und Bildungsanbietende bei der Konzeption ahnlicher
Angebote orientieren kénnen. Uberdies wurde mit den sahara-Verkaufsladen in der
Basler Innenstadt eine Einrichtung gefunden, welche zu jenem Zeitpunkt die Moglich-
keit in Betracht zog, von analogen auf elektronische Kassen umzustellen. An diesem
Beispiel sollte sich das Weiterbildungsangebot ebenfalls messen lassen.

Mit einem Pilotprojekt wurde ausgelotet, in welchem Umfang und auf welchem Niveau
Kompetenzen im Verkaufsbereich notwendig waren. Die daraus gewonnenen Erkennt-
nisse sollten dazu dienen, in der Folge ein bedarfsgerechtes, schlankes und trotzdem
qualitativ hochstehendes Weiterbildungsangebot im Bereich IKT-Grundkompetenzen
zu erarbeiten.

Waéhrend im Projekt GO das durchgehende Motto «Schulung direkt in der Betriebsum-
gebung» lautet, soll hier eine andere Idee verfolgt werden: Im Zusammenhang mit dem
Leitfaden «IKT-Grundkompetenzen, Forderung flr den Arbeitsmarkt» beschreibt das
Kurskonzept eine Strategie, die berufsorientierte praxisnahe Lernsituationen aus dem
Verkaufsbereich in Schulungsraume transportiert.

Zielgruppe Zurich

Der Kurs richtet sich an Geringqualifizierte ohne Lehrabschluss, die eine Stelle im Ver-
kauf anstreben und von den Regionalen Arbeitsvermittlungszentren (RAV) zugewiesen
werden. Er ist auf Personen zugeschnitten, die sich niederschwellige IKT-Kompetenzen
aneignen wollen:

— Personen ohne Verkaufserfahrung suchen eine Stelle im Verkauf und haben keine
oder nur geringe IKT-Kenntnisse. Diese Neueinsteigenden mussen das klassische
«Verkaufs-Know-how» allenfalls parallel dazu in bereits bestehenden Verkaufskursen
erwerben.

— Personen bringen Verkaufserfahrung von noch nicht informatisierten Arbeitsplatzen
mit und haben keine oder nur geringe IKT-Kenntnisse.

— Die Deutschkenntnisse der Zielgruppe entsprechen mindestens der Kompetenzstufe
A2 nach europaischem Sprachenportfolio. Erfahrungsgemass finden Stellenlose mit
geringeren Deutschkenntnissen keine Beschéaftigung im Verkauf.
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Arbeitsplatznahe Forderung von Grundkompetenzen im IKT-Bereich

Zielgruppe Basel

Der Kurs wird im Auftrag des Amtes flr Wirtschaft und Arbeit (AWA) Basel-Stadt und
des Arbeitsintegrationszentrums (AlZ) Basel-Stadt durchgefihrt. Er richtet sich an
Frauen, die einen (Wieder-)Einstieg in die Arbeitswelt suchen und in der Lage sind, vor
und mit fremdem Publikum zu verkehren und zu kommunizieren. Um ihr Selbstvertrau-
en aufzubauen sowie das nétige Know-how zu erlangen und zu testen, arbeiten sie
vorlbergehend auch an der «Front» im Verkaufsbereich. Als Grundlage flr die Arbeit
an einfachen Datenbanken erarbeiten sich diese Kursteilnehmerinnen in Basel zusatz-
lich ein minimales Computergrundwissen, welches die Orientierung auf der Windows-
Benutzeroberflache und deren Bedienung mit der Maus sowie einfache Tastatureinga-
ben sicherstellen soll.

Lernziele fur den Verkaufsbereich

Aus den am Arbeitsplatz beobachteten Anforderungen lassen sich unmittelbar Lernziele
ableiten: Die Bedienung von Kassensystemen und die Arbeit am Computer folgen einer
ahnlichen inneren Logik. Es gibt Benutzeroberflachen, Bedienungselemente, streng nor-
mierte Arbeitsabfolgen — um nur ein paar Anhaltspunkte zu geben. Trotzdem unterschei-
det sich die Bedienung der Gerate erheblich, stellt verschiedenartige Anspriiche und
wird darum auch bei der Formulierung von Lernzielen nach Geraten getrennt dargestellt.

Umgang mit Kassensystemen

Die Kasse besteht aus Geldschublade, Touchscreen, Verlaufsanzeige fiir die Kundschaft,
Scan-Flache, Handscanner, Quittungsprinter und Kartenlesegerat. Die Schwierigkeit be-
steht nicht in der Handhabung des Touchscreens, sondern in der Kenntnis aller relevan-
ten Funktionen und des entsprechenden Fachvokabulars. Die Bedienung des Touch-
screens eines elektronischen Kassensystems ist einfach zu erlernen. Das gilt sowohl fir
die Steuerung per Finger als auch fur die Auswahl der angezeigten Schaltflachen. Es gibt
in der Regel nur wenige Hierarchieebenen. Die Optionen sind eng mit einzelnen Arbeits-
vorgangen im betrieblichen Alltag verknlpft und darum fir die Anwendenden einfach zu
finden und zu identifizieren. Mitarbeitende an der Kasse mussen aber in der Vielfalt der
angebotenen Produkte einen sicheren Uberblick bewahren und schnell und gezielt durch
das Angebot navigieren konnen. Dasselbe gilt flir den Umgang mit verschiedenen Zah-
lungsmoglichkeiten oder das Zuordnen von Rabatten etc. Auf diese Weise besteht im-
mer eine enge Verbindung zwischen der Bedienung der Oberflache und der betriebli-
chen Umgebung. Zu erwerbende Kompetenzen sind im Einzelnen:

— An-/Abmeldung an Kasse und Scanner, Artikel einlesen.

— Die Bedeutung von bestimmten Schaltflachen/Tasten auf dem Touchscreen im Kon-
text einordnen kénnen («OK», «Eingabe», «Zurlck», «Abbrechen» etc.), Ubersicht
Uber wichtige oder haufig benutzte Optionen und Navigationsmdglichkeiten.

— Buchungen stornieren, Mehrfachbuchungen eingeben, Zahlungsprozedere einleiten,
Rickgeld.

— Aktionen und Rabatte bericksichtigen, Zahlungen in verschiedenen Wahrungen ver-
arbeiten, Retouren.

Diese Anwendungen eignen sich nicht fir eine klassische Schulung in einem standardi-
sierten IKT-Unterrichtsraum. Der Umgang mit Kasse und Scanner kann vor Ort geschult
werden, was Kleingruppen von 2 bis 4 Personen erfordert. Als zweite Variante kdnnen
auch zwei oder drei elektronische Kassen samt Artikelbestand fir den Unterricht im
Kursraum beschafft werden.
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Arbeitsplatznahe Forderung von Grundkompetenzen im IKT-Bereich

Umgang mit Warenwirtschaftsprogrammen

Bestandeskontrolle, Bestellwesen sowie Wareneingang und Verkauf werden Uber ein in-
tegriertes SAP-Programm (oder dhnliche Software) gesteuert und verwaltet. In verkaufs-
nahen Raumlichkeiten befinden sich Computerarbeitsplatze (Desktop-PCs). Auf den PCs
lauft das Programm in der Regel den ganzen Tag, die einzelnen Mitarbeitenden aus dem
Verkauf benutzen es bei Bedarf sporadisch. Daneben werden zusatzlich je nach Ver-
kaufsumgebung allenfalls intelligente Handscanner eingesetzt, welche in die genutzte
Software integriert sind und einen beachtlichen Funktionsumfang besitzen.

Das Verkaufspersonal muss PC und Handscanner partiell bedienen kdnnen, so wie es
die verschiedenen Aufgabenstellungen im Betrieb erfordern. Das heisst, sie missen die
doch sehr weitlaufigen Anwendungen weder ganz Uberblicken, noch in flr sie unbe-
kannte Arbeitsfelder vordringen. Sie missen ihr IKT-Know-how so weit entwickeln, wie
es die ihnen anvertrauten Arbeitsvorgange erfordern. Voraussetzungen sind allgemeine
Grundkompetenzen der PC-Bedienung wie Systeme starten und herunterfahren, Pro-
gramme starten, wechseln und beenden, Maus und Tastatur sicher bedienen, Daten
eingeben, allenfalls ablegen und ausdrucken. Spezifische Kompetenzen fir Warenwirt-
schaftsprogramme sind:

— Grundlegende Bedienung von vorgefertigten Datenbanken, Masken bzw. Bildschirm-
formulare ansteuern, Datenfelder wechseln.

— Warenbestand sichten und mutieren. Artikel sortieren oder nach Artikelgruppen fil-
tern. Die Bedeutung und korrekte Schreibweise von Artikelcodes kennen und Fehler-
meldungen richtig interpretieren.

— Waren ein- oder ausbuchen, allenfalls Lagerplatzinformationen dazu suchen oder ein-
geben.

— Lieferfristen sichten, allenfalls einfachste Bestellungen verarbeiten, Umgang mit
Schlisselfeldern.

Diese Arbeitsvorgange sind typisch fir den Verkaufsbereich. Im Unterricht kénnen an-

hand dieser Arbeitsvorgange Fehlmanipulationen sowie ubliche Fehlerquellen und deren
Konsequenzen einfach aufgezeigt werden.
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Grundsatzliche Uberlegungen zum
didaktischen Design

Mit der zuvor erfolgten Beschreibung der Zielgruppe und den formulierten Lernzielen ist
das Weiterbildungskonzept grob umrissen. Um sich ein detaillierteres Bild zu verschaffen,
ist es sinnvoll, weitere Argumente zu beachten.

Erfahrungen aus Bildungsmassnahmen mit ahnlichen Zielgruppen

Teilnehmende an niederschwelligen IKT-Bildungsmassnahmen haben den Umgang mit
IKT nicht oder nur partiell in ihren Alltag integriert. Die IKT-Abstinenz kann dabei verschie-
dene Grinde haben:

— Ein generelles Misstrauen gegenuber der Technik (zu kompliziert, das ist nichts fir
mich!).

— Das Alter (das brauche ich doch nicht mehr in meinem Alter, die Jungen lernen das
besser!).

— Wenige Ubungsfelder zur Erweiterung der IKT-Kenntnisse (z.B. jlingere Leute, die
neben dem Gebrauch von Smartphones noch keine Gelegenheit hatten, den Compu-
ter zu nutzen).

— Schwierigkeiten im Zusammenhang mit der Sprachfertigkeit (v.a. Leseverstandnis
bei IKT).

Dabei zeigt sich insbesondere fliir Personen, die das Sprachniveau B1 noch nicht ganz
erreichen, dass sie sich auch in relativ kurzer Zeit IKT-Kenntnisse aneignen kdnnen,
wenn die Aufgabenstellungen nicht neu oder ihnen vom Inhalt her nicht fremd sind. Auf
die vorhandenen Sprachkompetenzen ist im Unterricht gentigend Riicksicht zu nehmen.
FUr den Unterricht ergeben sich daraus folgende Maximen:

— Eine Kultur férdern, die Beziehung und Vertrauen schafft, um den Lernenden ein
ungehemmtes Fragen und Nachfragen zu erlauben. Eine Kultur, in der sich die Ler-
nenden gegenseitig unterstiitzen, indem sie einerseits Hilfestellung anbieten, den
langsamer Lernenden die Durchflhrung der Arbeiten aber nicht abnehmen.

— Das Lerntempo und der Schwierigkeitsgrad sollen so angelegt sein, dass der Kurs-
gruppe ein stressfreies, konzentriertes Arbeiten ermdglicht wird. Hierzu ist ein ge-
wisses Mass an rollender Planung nétig.

— Um mdglichst viele Anknlpfungspunkte an schon Bekanntes zu finden, empfiehlt
sich zu Kursbeginn ein kurzer Austausch Uber Verkaufs- und IKT-Erfahrungen. Dies
hilft der Kursleitung, im Kursverlauf die richtigen Beispiele zu finden, um Sachverhal-
te oder Arbeitsvorgange lebensnah zu schildern.

— Die Lernenden arbeiten vorzugsweise an konkreten Aufgabenstellungen. Dabei ste-
hen Nutzlichkeit und Erfahrbarkeit der Handlung im Vordergrund. Inputs abstrakter
und theoretischer Natur werden zurlickhaltend gegeben.

— Ein Unterricht, der aktives Verhalten fordert, setzt sich immer auch mit auftretenden
Fehlern, Missverstandnissen sowie allfalligen Blockaden der Lernenden auseinan-
der. Regelméssige individuelle Betreuung an den Geraten kann hier klarend wirken
und aufzeigen, wo die Schwierigkeiten tatsachlich liegen. Oft sind mehrfache Kom-
petenzdefizite vorhanden, die bei einer stressfreien Auseinandersetzung auf Augen-
héhe Uberwunden werden kénnen.

— Da die Lernenden unterschiedliche Ressourcen mitbringen, sollen Moglichkeiten zur
Binnendifferenzierung angeboten werden. Dadurch kénnen Lernende beim Einliben
und Abarbeiten konkreter Aufgabenstellungen schneller mit zusétzlichen, schwieri-
geren Aufgaben versorgt werden. Bei sehr heterogenen Kursgruppen empfiehlt sich
die Schaffung von relativ unabhangigen Kleingruppen.
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Dauer der Bildungsmassnahme

Die Dauer der Bildungsmassnahme sollte aus verschiedenen Griinden kurz gehalten
werden:

— In niederschwelligen IKT-Bildungsangeboten ist mit einem erheblichen Anteil von
Bildungsungewohnten zu rechnen. Dies kann zur Folge haben, dass die Konzentration
nur fUr eine beschrénkte Zeit hoch gehalten werden kann.

— Stellensuchende wollen in der Regel moglichst schnell wieder in den Arbeitsmarkt
eingegliedert werden.

— Kurze Bildungsmassnahmen sind glnstiger und damit fir potentielle Auftraggeber
(z.B. offentliche Arbeitsvermittlung) entsprechend attraktiv.

Integration in die bestehende Bildungslandschaft

Um neue Bildungsangebote in einer vorhandenen Bildungslandschaft implementieren
zu kénnen, ist es von Vorteil, das ganze Bildungsangebot als Baukasten zu sehen und
moglichst viele und einfach ersichtliche Anknlpfungspunkte zu den bestehenden Ange-
boten zu realisieren. Dies vereinfacht den Beteiligten (Lernende, Bildungsanbietende,
bewilligende Stellen) die Einordnung und Integration des neuen Angebotes in die beste-
hende Bildungslandschaft sowie das Verstandnis Uber dessen Zweck. Im vorliegenden
Fall erflllt der schon bestehende PC-Vorkurs der EB Zirich (PC-Handling, Internet, Text-
verarbeitung; 21 Lektionen) die Funktion einer Mindestvorbereitung auf den IKT-Ver-
kaufskurs.

Schlussfolgerungen fur den IKT-Verkaufskurs

Der IKT-Verkaufskurs wird als modularer IKT-Kurs angeboten, der die Grundbedienung
von Computern als Minimum voraussetzt. Im Zusammenhang mit den anderen Grund-
kompetenzen sollen folgende Argumente eine geblhrende Berlicksichtigung erfahren:

— Deutschkenntnisse auf Stufe A2 sind Mindestvoraussetzung. Die Lernenden ver-
stehen die Unterrichtssprache, wenn diese in einfacher und klarer Standardsprache
gehalten wird und auf haufig gebrauchte alltdgliche Ausdrlcke fokussiert. Die Lern-
inhalte mussen in alltdgliche Themen eingebettet sein oder auf Alltagssituationen
zurlckgreifen. Neue Sachgebiete oder ungewohnte Zusammenhéange erfordern ein
langsames und deutliches Sprechen; zur Unterstltzung werden Visualisierungen
eingesetzt. Typische Begriffe im Zusammenhang mit genutzten Programmen oder
Problemstellungen im Verkauf werden im Ubungskontext sorgfaltig eingefihrt.

— Die Anforderungen in Bezug auf alltagsmathematische Problemstellungen
halten sich in der Regel in Grenzen. An der Kasse kann jederzeit ein Zwischentotal
errechnet werden, das Retourgeld (auch bei verschiedenen Zahlungsarten) wird auto-
matisch errechnet. Beim Inventarisieren muss lediglich gezahlt oder zusammenge-
zahlt werden, Bestellmengen sind auf den entsprechenden elektronischen Formula-
ren meist schon errechnet oder durch Mindestbestellmengen vorgegeben. Bei den
Ubungen an den elektronischen Kassen kann im Zusammenhang mit Fehleingaben
das Schatzen von Geldbetragen Uberprift werden.

— Im Zusammenhang mit Logik/Problemldsen ergeben sich insbesondere bei der
Funktionalitat der Software (was kann ein bestimmtes Programsmm und was nicht) und
bei den Such- und Abfragetbungen am Computer (Teilfeldinhalte, Joker setzen,
Kombination verschiedener Kriterien) erhdhte Anforderungen. In einem Kurs von kur-
zer Dauer konnen die hierbei auftretenden Defizite in Bezug auf Sprache und Prob-
lemldsungsfahigkeit kaum angegangen werden. Bei diesen Situationen empfiehlt
sich eine klare Binnendifferenzierung durch unterschiedlich anspruchsvolle Aufgaben-
stellungen.
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Umsetzung

Der IKT-Verkaufskurs wurde im ersten Quartal 2012 in je einem Pilotversuch in Zlrich
(EB Zurich) und Basel (K5 Basler Kurszentrum und sahara Laden) durchgefiihrt. Die bei-
den Kurse fanden in enger Zusammenarbeit statt, da beide vom SVEB initiiert und koor-
diniert wurden und sich die beiden Kursleitenden bereits aus den im Vorfeld gemeinsam
getatigten Erhebungen im Verkaufsbereich kannten. In beiden Kursen wurde gréssten-
teils dasselbe Ubungsmaterial benutzt. Die verwendeten Datenbanken waren die glei-
chen, ebenso wie das Modell und die Programmierung der elektronischen Kassen. Die
Kursdauer betrug je 18 Lektionen a 45 Minuten (12.5 Stunden, die Pausen nicht einge-
rechnet).

Die ersten drei Vormittage waren der Bedienung von Datenbanken am PC im Verkaufs-
kontext gewidmet, die anschliessenden zwei Vormittage Uberwiegend den elektroni-
schen Kassen. Am letzten Vormittag wurde beides repetiert und der Kurs evaluiert. Die
Aufgabenstellungen fir den Verkaufsbereich wurden eigens fir die beiden Pilotkurse
erstellt. Der Datenbankteil und der Kassenteil wurden von je einem Kursleiter erstellt.
Obwohl die beiden Teile Uber kein homogenes Layout verfiigen, ist ihnen gemeinsam,
dass auch sie sich an ein weniger lesegewohntes und oft fremdsprachiges Publikum
wenden (viele Abbildungen, einfache Sprache und kurze Texte, vergleichsweise grosse
Schrift).

In Basel begleitete der Pilotkurs bei den sahara Laden eine mdgliche Umstellungsphase
von den herkdmmlichen analogen Verkaufskassen zu den elektronischen. Diese Umstel-
lung wurde seither aber nicht realisiert. Sie steht nicht zuoberst auf der Prioritatenliste
und wird allenfalls in einer ndchsten Planung noch einmal ins Auge gefasst (Stand April
2015). Damit blieb der Pilotkurs in Basel eine einzelne Massnahme zur Weiterbildung.
Das K5 Basler Kurszentrum, das mit Felix Schad einen ihrer Mitarbeiter und ausserdem
Kursraumlichkeiten fir einen Teil der Weiterbildung zur Verfligung stellte, bietet schon
seit Jahren einen Verkaufskurs an. Mit einer intensiven Kurswoche und einem viermo-
natigen Praktikum (inklusive zwei Tage Ausbildung an elektronischen Kassen) spricht
dieser Kurs, der regelméssig durchgeflhrt wird, ein ahnliches Publikum an. Auf diesem
Hintergrund sehen das Kurszentrum und die Projektleitung keinen Bedarf fir die Weiter-
entwicklung des Pilotkurses. Deshalb initiierten auch weder die sahara Laden noch das
mit der Weiterbildung betraute K5 Basler Kurszentrum Folgeprojekte.

Im Gegensatz dazu signalisierte das AWA in Zirich schon vor der Durchfliihrung des Pilot-
kurses Interesse an einer Fortfihrung der Kurse, sofern die Evaluation die Erreichung der
angestrebten Resultate auch tatsachlich bestatigen kann.

Integration in den Kursbaukasten der EB Zirich

Seit November 2012 wird der IKT-Verkaufskurs an der EB Zirich regelméssig in einer
Abfolge von vier bis sechs Kursen jahrlich durchgefiihrt, wobei die Kursteilnehmenden
durch die RAVs zugewiesen werden. Die zuvor gemachten Annahmen Uber das Ziel-
publikum haben sich bestatigt. Nach den Pilotkursen wurde das Aufgabenset etwas
erweitert, um die Binnendifferenzierung innerhalb der Kurse zu optimieren. Die Kurs-
teilnehmenden besuchen diesen Kurs sehr motiviert, die Aufgaben an den elektroni-
schen Kassen scheinen sie dabei — unabhangig von ihrem Lernstand — besonders zu
befligeln. Dies hdngt vermutlich damit zusammen, dass die Anwendung der Kassen
einen sofort und gut ersichtlichen Arbeitszusammenhang in einer Verkaufsumgebung
aufzeigt und ausserdem einfach zu erlernen ist.
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Evaluation

Die formativen Evaluationen wahrend des Kurses, die der Beobachtung des Lernfort-
schritts und damit auch der rollenden Planung fir den Kursverlauf dienen, sowie die
Schlussevaluation (allgemein gehaltener kursibergreifender Evaluationsbogen der EB
ZUrich und zusatzlicher praktischer Test Uber den ganzen Lernstoff) bestéatigen die Re-
sultate aus den beiden Pilotkursen:

Die Arbeit an den elektronischen Kassen fallt den Kursteilnehmenden ein wenig leichter
als der Umgang mit einfachen vorgefertigten Datenbanken am Computer (hdhere Quote
erfolgreich geldster Testaufgaben).

Die Selbsteinschatzung der Kursteilnehmenden zu Kursende ergibt fir die Kassen in der
Regel ein Spektrum von etwa 80 % bis 100 % erfolgreich geldster Aufgaben. Fir die
Datenbankanwendungen ergibt sich ein Spektrum von etwa 65 % bis 90 %. Ein sehr
geringer Anteil der Teilnehmenden schatzt den Kurserfolg bescheidener ein, und dies
meist zu Recht. Selbsteinschatzungen mit einer durchgehenden Angabe von 100%
geloster Aufgaben klammere ich ebenfalls aus, da die Datenbankaufgaben vom Schwie-
rigkeitsgrad her klar gestaffelt sind und nur in Ausnahmefallen tatsachlich vollstandig
geldst werden. Manchmal kommt die Selbsteinschatzung des 100 %-Erfolgs auch aus
Mangel an Differenzierung zustande.

Die Kurslange wird als gerade richtig oder zu kurz bewertet. Diese Bewertung ist bei
kurzen Bildungsmassnahmen Ublich. Angebote fiir zusatzliche Ubungseinheiten ausser-
halb des Kurses werden aber trotzdem nur dusserst selten wahrgenommen.

Die Aufgabenstellungen werden als gute und praktische Beispiele zum Lernen ge-
schatzt. Ebenso die abgegebenen Kursunterlagen.

In der grossen Mehrzahl der Falle kommen Kursteilnehmende und Kursleitung zu einer
ahnlichen Einschatzung des Lernerfolgs.

Entwicklung des laufenden Kurses

Der Umgang mit IKT ist flr Geringqualifizierte auch im Verkaufsbereich zu einem weite-
ren Selektionskriterium geworden. Das verlangt fir die Zukunft eine an Beschaftigung
und Zielpublikum angepasste systematische Weiterbildung. Der hier vorgestellte IKT-
Verkaufskurs ist ein richtiger Schritt in diese Richtung. Im Zusammenhang mit der ange-
strebten Nachhaltigkeit muss noch Folgendes festgehalten werden: Voraussetzungen
fur die (Re-)Integration in den Arbeitsmarkt sind neben der Weiterbildung:

— eine weiterhin geniigende Anzahl ausgeschriebener Stellen im Verkaufsbereich;
— eine begrenzte Wartezeit zwischen Kurzkurs und Arbeitsbeginn.®

Um vom angebotenen Lernstoff her auf dem Laufenden zu bleiben, bietet sich eine lose
Kooperation mit mindestens einem Grossverteiler an. So kann sichergestellt werden,
dass die eingelbten Arbeitsvorgédnge den aktuellen Anforderungen am Arbeitsplatz
auch aktuell noch entsprechen.

3 Uber die Entwicklung dieser beiden Faktoren kdnnte das AWA des Kantons Ziirich fiir
die laufenden Kurse Auskunft geben.
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Ausblick

Trotz des Erfolgs der ausserst schlanken und dennoch zielfihrenden Weiterbildung
konnte sich ein ahnliches Bildungsangebot in der Zwischenzeit nicht etablieren. Verflg-
bar sind auf dem Bildungsmarkt Weiterbildungsa