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Abstract

Problemstellung: Die an Pflegekrafte gestellten Anforderungen steigen seit
Jahren. Der Pflegenotstand, die Arbeitsbedingungen, und die monetare Ent-
lohnung fuhren dazu, dass Pflegende haufig frihzeitig ihren Beruf verlassen.
Auch nimmt die Zahl der Pflegeauszubildenden, die mit dem Gedanken spielt,
sich nach der Ausbildung beruflich neu zu orientieren, stetig zu. Mogliche
Grunde dafur sind die hohen Anforderungen in der Ausbildung sowie die als
inadaquat erlebten Bedingungen der praktischen Ausbildung. Der Lernort
Schule ist herausgefordert, die Ausbildung attraktiver zu gestalten, um die

kinftigen Pflegekrafte auf den pflegerischen Alltag kompetent vorzubereiten.

Ziel: Das Ziel dieser Arbeit besteht darin, aufzuzeigen, welche Veranderungen
am Lernort Schule etabliert werden missen, um Auszubildende aus ihrer Re-
zipientenrolle herauszuflhren und ihnen eine aktive Partizipation zu ermogli-
chen. Durch die Einfihrung demokratischer Strukturen mit verstarkter Partizi-
pation erwerben die Lernenden Gestaltungskompetenzen, die sie wahrend ih-
rer Ausbildung und im Beruf entscheidungs- und handlungsfahiger machen.

Methoden/Ergebnis: Im Kontext der Einfuhrung partizipativer und demokrati-
scher Elemente in die Ausbildung werden unter Berucksichtigung der theore-
tischen Rahmenbedingungen die Organisations-, Unterrichts- und Personal-
ebenen im Rahmen der Schulentwicklung betrachtet. Als ein partizipatives
Element der Ausbildung wird der ,Runde Tisch“ vorgestellt. Anschliel3end wird
die Umsetzung des ,Runden Tisches® exemplarisch mittels PDCA-Zyklus be-
schrieben. Weiter werden die Auswirkungen der Partizipation auf die drei Ebe-

nen der Schulentwicklung und auf das schulleiterische Handeln beschrieben.

Fazit/Ausblick: Nach dem aktuellen Forschungsstand scheint ein Zusam-
menhang zwischen Partizipation in der pflegerischen Ausbildung und der Ge-
staltungskompetenz im Beruf plausibel, wobei valide Belege aus Langzeitstu-
dien noch ausstehen. Nach der kritischen Auseinandersetzung mit den Ergeb-
nissen werden weitere Forschungsmoglichkeiten aufgezeigt, die sich aus der

vorliegenden Arbeit ergeben.
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1 Einleitung [JM]'

Die Coronakrise 2020 hat die Systemrelevanz und Bedeutung von Pflegebe-
rufen, aber auch den aktuellen Pflegenotstand noch einmal besonders ver-
deutlicht. Die schlechte Bezahlung, die herausfordernden Arbeitsbedingun-
gen, der chronische Fachkraftemangel, die desastrdose berufspolitische Ver-
tretung und die fehlende gesellschaftliche Anerkennung fuhren dazu, dass der
Pflegeberuf fur potenzielle Ausbildungsplatzsuchende wenig attraktiv ist
(Schildmann & Voss, 2018, S. 6—16). Berufseinsteiger? verbleiben nicht lange
in ihrem Beruf, weil sie sich haufig den Herausforderungen nicht gewachsen
fuhlen. Zur Reduzierung des Fachkraftemangels werden aktuell zunehmend
auslandische Pflege(hilfs)krafte fur den deutschen Arbeitsmarkt angeworben,
anstatt die Attraktivitat der Ausbildungsberufe im Gesundheitswesen zu stei-

gern.

Durch die Umsetzung der generalistischen Ausbildung und durch die damit
verbundene Akademisierung der Gesundheitsfachberufe sind die Anforderun-
gen an die Qualitat der Ausbildung gestiegen, ohne dass sich der Lernort

Schule an die veranderten Bedingungen angepasst hatte.

Zur Erhdhung der Attraktivitat der Gesundheitsfachberufe und zur Ausbildung
von im pflegerischen Arbeitsalltag kompetent und selbstbewusst auftretender
Pflegefachkrafte bedarf es eines grundsatzlichen Umdenkens aller an der Aus-

bildung Beteiligten.

Im Rahmen der Auseinandersetzung daruber, was eine gute Schule und damit
eine gute Ausbildung ausmacht, aul3ern die Beteiligten unterschiedliche As-
pekte und Ziele. Im Vordergrund steht haufig der Wunsch nach einer Schule,

in der Fahigkeiten zum Lebenslangen Lernen vermittelt und Talente gefordert

' Die Verfasser der Kapitel sind durch Initialen in eckigen Klammern gekennzeichnet: [MB]
Michael Berchtold, [JM] Jutta Middeldorf, [JK] Jutta Koller, [DO] Dorothea Obst; Verantwortli-
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werden (Karliczek, 2018). Fur die Schulgemeinschaft (Lehrende und Ler-
nende) gilt es, die Differenz zwischen der Ist- und der Ideal-Vorstellung mdg-

lichst zu minimieren und dem Bedarf in der Praxis gerecht zu werden.

Zur Verwirklichung dieses Zieles setzt die gemeinsame Aktivitat aller Akteure
im Gesundheitsbereich und einer prinzipiellen Anderung der Sichtweise auf
den Lernort Schule voraus. Es reicht nicht langer, Fachkompetenzen zu ver-
mitteln; vielmehr muss Lernenden die Gelegenheit geboten werden, sich in
komplexen, nicht einlbbaren Situationen auszuprobieren, um langfristig

selbstbewusst in der Praxis bestehen zu kbnnen.

Verantwortliches und selbstgesteuertes Handeln Iasst sich nicht wie eine Me-
thode lehren. Vielmehr fuhren Erfahrungen wahrend der Ausbildungszeit lang-
fristig dazu, dass das Selbstbewusstsein, die Entschlussfahigkeit und die Fa-

higkeit Handlungsalternativen zu erkennen bei den Auszubildenden zunimmt.

Kerngedanke dieser wissenschaftlichen Gemeinschaftsarbeit ist die Uberzeu-
gung, dass durch den Ausbau der Partizipation der Lernenden am Lernort
Schule, diese eine Gestaltungskompetenz erwerben, die spater jenseits der

Fachkompetenzen in der Praxis ihre Resilienz und Handlungsfahigkeit erhoht.

1.1 Aufbau der Arbeit [JM]

Ausgehend von der Hypothese, dass durch Partizipation auf allen Ebenen der
Schulentwicklung die Auszubildenden eine Gestaltungs- und Handlungskom-
petenz erlernen, die ihnen selbstverantwortliches Handeln in ihrem spateren
Arbeitsfeld ermoglicht, beginnt diese wissenschaftliche Abhandlung mit der
Betrachtung der aktuellen berufspolitischen und gesellschaftlichen Ausgangs-
situation (Kapitel 2.1). Dabei wird auch dargestellt, warum das gangige Lehr-
Lernverstandnis nicht mehr zeitgemal} ist und den aktuellen Anforderungen

des Arbeitsmarktes nicht mehr entspricht.

Die Partizipation als mdégliches Konzept zur Uberwindung des Theorie-Praxis-
Konfliktes zieht sich als roter Faden durch alle Kapitel. Sie gilt als ein Indikator
fur die Ausbildungsqualitat im Sinne des Qualitdtsmanagements (Kapitel 2.2).

Zur Umsetzung des Konzeptes mussen beteiligte Organisationen entspre-



chende Voraussetzungen erflllen (Kapitel 2.3). Ein Exkurs zu den spezifi-
schen Merkmalen der Generation Z verdeutlicht, warum besonders diese Ge-
neration auf die Herausforderungen der beruflichen Praxis vorbereitet werden
muss (Kapitel 2.4). Die Diskrepanz zwischen den Zielen des Rahmenlehrplans
im neuen Pflegeberufegesetz (PfIBG) und der bisher gelebten Kultur in der
Pflegeausbildung zeichnet das Spannungsfeld, in dem sich die Akteure der

beruflichen Bildung bewegen (Kapitel 2.5 und 2.6).

Die Analyse der Theorien zur Bildung und Lernkultur (Kapitel 3) legen nahe,
dass fur die Realisierung der Vision Partizipation und insbesondere einer Just-
Community die Betrachtung aller Dimensionen der Schulentwicklung nach
Rolff (2012) erforderlich ist. In Kapitel 4 werden die Konsequenzen einer sol-
chen Umsetzung fur die Schulentwicklung auf allen Ebenen inhaltlich darge-
stellt (Kapitel 4.1, 4.2 und 4.3). Die fur die konzeptionelle Umsetzung erforder-
lichen Voraussetzungen auf der Leitungs- und Fuhrungsebene werden in Ka-

pitel 4.4 beschrieben.

In Kapitel 5 wird an einem konkreten Beispiel mithilfe des Demingkreises, auch
PDCA Zyklus, veranschaulicht, wie gelebte Partizipation an einer demokrati-
schen Pflegeschule gestaltet werden kann. PDCA kommt aus dem Englischen
und bedeutet Plan-Do-Check-Act, was Ubersetzt werden kann mit Planen-Um-

setzen-Uberpriifen-Handeln (Holzer, 2015).

Die Arbeit schlief3t in Kapitel 6 mit einem auf die Eingangshypothese bezoge-
nen Fazit und einem Ausblick zu moglichen zukunftigen Forschungsprojekten.

1.2 Literaturrecherche [JM]

Die Literaturrecherche zu dieser Masterthesis erfolgte initial von Januar 2021

bis Februar 2021 per Handsuche und Datenbankanalyse.

Zunachst wurden verschiedene Datenbanken nach geeigneter Literatur an-
hand definierter Schlagworter und Schlagwortkombinationen wie ,Demokrati-
sche Schule®, ,Just Community“, ,Partizipation®, ,Gestaltungskompetenz®,
.,Kompetenz in der Berufsbildung®, ,lernende Schule®, ,selbstandiges Lernen®,
.Lebenslanges Lernen® mithilfe des digitalen Bibliothekskatalogs Online Public

Access Catalogue (OPAC) der Katholischen Hochschule Nordrhein-Westfalen



(DigiBib) durchsucht. Zusatzlich wurde die Basisliteratur aus dem postgradu-
alen Studiengang ,Schulleitungsmanagement 2019-2021“ der Katholischen
Hochschule Kdln zugrunde gelegt. Durch dieses Vorgehen sollte ein Uberblick
uber den derzeitigen Stand wissenschaftlicher Erkenntnisse zum Thema ,Par-
tizipation“ und ,demokratische Schule” bezogen auf Pflegeschulen gewonnen

werden.

Weitere Quellenrecherchen erfolgten Uber die Suchmaschine Google Scholar
und die digitale HELIOS-Zentralbibliothek. Zusatzlich lieferten Recherchen in
der Literaturdatenbank FIS-Bildung, einem Fachportal flr Erziehungswissen-
schaft, Bildungsforschung und Fachdidaktik und Online-Katalogsuchen ver-
schiedener Fachzeitschriften der Padagogik, der Pflege und dem Hebammen-

wesen nutzliche Ergebnisse.

Ebenso hilfreich waren zahlreiche Internetseiten der Fachkommissionen, Bun-
desinstitute und Arbeitsgruppen deutscher und europaischer Qualifikations-
rahmen sowie internationale Prasentationen erfolgreicher Umsetzungen des

demokratischen Schulgedankens.

Daruber hinausgehende Grundlagenliteratur wurde Uber eine Recherche in

den Literaturverzeichnissen relevanter Literatur identifiziert.

Die Literaturrecherche wurde wahrend des gesamten wissenschaftlichen Pro-
zesses begleitend weitergefuhrt. Durch die inhaltliche Auseinandersetzung mit
dem Thema ergaben sich immer wieder neue Aspekte, die recherchiert wer-

den mussten.

Alle verwendeten Quellen sind im Literatur-, Abbildungs- bzw. Tabellenver-

zeichnis hinterlegt.



2 Problemdarstellung [JK]

Laut der Pilotphase des KOMET-Projektes (Berufliche Kompetenzen
entwickeln und evaluieren im Berufsfeld Elektrotechnik-Informationselektronik
KOMET) von Rauner, Heinemann, Grollmann und Haasler (2009, S. 25-28)
kommt es im Rahmen der beruflichen Bildung zu einer Stagnation der Kom-
petenzentwicklung. In verschiedenen Ausbildungsberufen zeigen Auszubil-
dende zwischen dem zweiten und dem dritten Ausbildungsjahr keinen Kom-
petenzzuwachs. Dieses Stagnationsphanomen wurde bei Metall- und Indust-
rieberufen, bei kaufmannischen Berufen und bei Gesundheitsberufen nachge-
wiesen (Rauner & Hauschildt, 2020, S. 71-96).

Damit aus ,Berufsanfangern“ am Ende der Ausbildung ,Kénner” werden und
die Stagnation der Kompetenzentwicklung Uberwunden wird, bedarf es einer
entwicklungslogischen Berufsbildung mit einer aufeinander abgestimmten the-
oretischen und praktischen Ausbildung (Rauner & Hauschildt, 2020, S. 10—
39). Nach Rauner und Hauschildt (2020, S. 89-96) mussen Lehrkrafte und

Ausbildende dafir ihr didaktisches Handeln verandern.

Die folgenden vier Studien zeigen, dass in der praktischen Pflegeausbildung
Schwierigkeiten auftreten, die bei den Auszubildenden Unzufriedenheit her-

vorrufen und mitunter auf eine defizitare Kompetenzentwicklung hindeuten.

In einer 2015 bundesweiten Erhebung zur Qualitat der Ausbildung in den Pfle-
geberufen wurden 2.569 Auszubildenden befragt. Knapp 43 % der Befragten
fuhlten sich weniger gut in der Praxis angeleitet. Fast ein Drittel bemangelte
einen fehlenden Ausbildungsplan zum strukturierten Lernen in der Praxis. Als
belastend empfanden sie Zeitdruck, Probleme im Team, fehlende Pausen,
schweres Heben, fehlende Vereinbarkeit von Freizeit und Beruf, Schichtarbeit
und / oder haufige Stationswechsel. Die theoretische Ausbildung wurde besser
bewertet. Uber die Halfte der Befragten hielten den Theorie-Praxis-Transfer
fur verbesserungswurdig (ver.di — Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft,
2015, S. 19).

Auszubildende erleben in ihrer praktischen Ausbildung mitunter Anfeindungen

durch examinierte Pflegekrafte. Eine nicht reprasentative qualitative Erhebung



untersuchte die Kommunikation, die Auszubildende in ihrem Berufsalltag erle-
ben. Feindseligkeit kann bei den Auszubildenden zu Angsten oder Unsicher-
heiten fuhren. Mogliche Ursachen fur das feindselige Verhalten des examinier-
ten Pflegepersonals sind Uberforderung bedingt durch den Personalmangel,
ungunstige Arbeitsbedingungen wie Schichtarbeit oder ausgepragte hierarchi-
sche Strukturen. Potenzielle Strategien zum Umgang mit den Anfeindungen
sind das Ignorieren des feindseligen Verhaltens, die Konfrontation mit der
feindselig gesinnten Person oder die Kontaktaufnahme mit der Ausbildungs-
einrichtung. Die Autoren identifizierten drei Schiilertypen: der Angstliche, der
Aussteiger und der Resignierte. Durchgangig besteht bei den Auszubildenden
der Wunsch, angstfrei in der Praxis lernen zu kdnnen (Volkel-Sote & Martach,
2016).

An einer Untersuchung zur Situation der Pflege und der Geburtshilfe in Munch-
ner Krankenhausern und Berufsfachschulen beteiligten sich auch 307 Auszu-
bildende; davon gehorte fast ein Drittel zur Gesundheits- und Krankenpflege.
Mehr als ein Viertel aller befragten Auszubildenden zeigte sich unzufrieden mit
ihrer Ausbildung, am wenigsten waren Angehdrige der Gesundheits- und
Krankenpflege zufrieden. Mit der Praxisanleitung war rund ein Drittel der be-
fragten Auszubildenden aufgrund fehlender oder Uberlasteter Praxisanleiten-
den und der Uberforderung mit Aufgaben auRerhalb ihres Kompetenzbereichs
unzufrieden. Knapp die Halfte aller Auszubildenden hatte bereits Uber einen
Ausbildungsabbruch nachgedacht. Haufige Griinde dafir waren die hohe Ar-
beitsbelastung, ungunstige Arbeitszeiten, schlechte Arbeitsbedingungen oder
unangenehme Erfahrungen bei Praxiseinsatzen. Knapp 30 % der Auszubil-
denden in der Gesundheits- und Krankenpflege wollten nach der Ausbildung
diesen Beruf nicht austuiben. Laut den Autoren ist eine Verbesserung in der
praktischen Ausbildung zu empfehlen (Sander, Loos & Temizdemir, 2019,
S. 166-168).

Eine Studie aus Rheinland-Pflanz befragte Auszubildende, Lehrkrafte sowie
Praxisanleitende zum Theorie-Praxis-Transfer und zu den Grinden fur den
Abbruch der Ausbildung. Der Theorie-Praxis-Transfer hatte einen grof3en Ein-
fluss auf den Erfolg einer Ausbildung. Zur Verbesserung des Theorie-Praxis-

Transfers wurden eine bessere Personalausstattung, eine Freistellung der
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Praxisanleitenden, die Anerkennung der Arbeit der Praxisanleitung, eine star-
kere Anbindung der Praxisanleitung an die Schule sowie eine andere Ausbil-
dungskultur auf Leitungsebene gefordert. Weitere Grunde fur Ausbildungsab-
briiche waren Uberforderung mit dem Lernstoff und individuelle oder soziale
Schwierigkeiten (Institut fiir Sozialdkonomische Strukturanalysen (SOSTRA)
GmbH Berlin, 2016, S. 53-56).

2.1 (Berufs-)politische / gesellschaftliche Ausgangsituation [JM]

Um die Anforderungen des Arbeitsmarktes an potenzielle Absolventen zu ver-
stehen, bedarf es einer Analyse der gesellschaftlichen, wirtschaftlichen und
(bildungs-) politischen Ausgangssituation. Diese Darstellung verdeutlicht auch
die im Bildungssektor zu vermittelnden Kompetenzen, um den berufsspezifi-

schen Anforderungen gerecht zu werden.

Der Arbeitsmarkt hat sich in den vergangenen Jahren gravierend gewandelt.
Schlagworte wie ,Fachkraftemangel®, ,Digitalisierung” und ,Globalisierung” il-
lustrieren, dass ein sich verandernder Markt immer umfassendere und kom-
plexere Kompetenzen bei den Fachkraften voraussetzt. Durch die Zuwande-
rung aus Billiglohnlandern, die Liberalisierung der Wirtschafts- und Sozialpoli-
tik und die Tertiarisierung der Wirtschaft hin zu wissensbasierten Dienstleis-
tungen ist der Arbeitsmarkt unibersichtlicher geworden. Das 21. Jahrhundert
wird durch Schnelllebigkeit, kreative Innovationen und standige Veranderung
gepragt. In diesem Kontext spielt insbesondere die Digitalisierung eine fuh-
rende Rolle. Um bei dieser rasanten Entwicklung auf dem Arbeitsmarkt mithal-
ten zu kdénnen, gewinnen neben ausreichendem Fachwissen Soft Skills wie
Problemldsung- und Entscheidungskompetenz, Belastbarkeit und Zielorientie-
rung zunehmend an Bedeutung (Moser, 2018, S. 15). Daher ist es nachvoll-
ziehbar, dass der Begriff ,Kompetenzerwerb® in der deutschen und internatio-
nalen Bildungspolitik eine zentrale Rolle spielt (Bundesministerium fur Bildung
und Forschung, o. J.). Im selben Malde, in dem Arbeitsbereiche komplexer
werden und das Tempo im Arbeitsalltag sich erhoht, steigt die Erwartung an
die Leistungsbereitschaft, Flexibilitat und Kreativitat der Beschaftigten. Somit

ricken eigenverantwortliches Agieren, Planen und Konzipieren zunehmend in
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den Fokus. Zur Erflllung dieser Anforderungen kann sich die individuelle Qua-
lifizierung nicht auf die Fachkenntnisse des jeweiligen Arbeitsmarktes be-
schranken. Vielmehr sind zunehmend Handlungs- und Gestaltungskompetenz
vor dem fachspezifischen Hintergrund erforderlich.

An dieser Stelle stellt sich die Frage, wie eine kompetenzférdernde Kultur im
Bereich der beruflichen Ausbildung aussehen muss. Dazu mussen die fur den
individuellen Ausbildungsberuf erforderlichen Kompetenzen definiert werden.
Zudem gilt es zu klaren, wie sich diese Kompetenzen darstellen bzw. messen
lassen und ob die bestehenden Ausbildungsrahmenplane diesem Anspruch

gerecht werden.

Far den Beruf der Pflegefachfrau und des Pflegefachmannes geht der Rah-
menlehrplan Nordrhein-Westfalen von ,handlungsorientierten Pflegeprozes-
sen“ aus (Fachkommission nach § 53 PfIBG, 2020b, S. 12), in denen die Aus-
zubildenden gemal § 5 Abs. 1 Pflegeberufegesetz (2017) lernen sollen, sich
fachlich und personlich weiterzuentwickeln. Eines der vorrangigen Konstrukti-
onsprinzipien dieses Lehrplanes ist die Kompetenzorientierung, die sicherstel-
len soll, dass die Ausbildenden lernen, Verantwortung fur die Pflegebedurfti-

gen zu Ubernehmen.

Sowohl der Trager der praktischen Ausbildung als auch der Lernort Schule
stehen vor der Herausforderung, bei den Auszubildenden die Kompetenzen
zu entwickeln, die es ihnen ermdglichen, spater ihren Beruf professionell und
zufrieden auszuuben. Vermutlich bildet die Partizipation der Auszubildenden
am Lernort Schule einen Grundpfeiler der Kompetenzférderung. Durch eine
frihzeitige Partizipation der Lernenden in Prozessen der Schulentwicklung fin-

det eine bessere Vorbereitung auf die Praxis statt.

2.2 Partizipation als Indikator fiir Ausbildungsqualitat [MB]

Mit der Reform der Pflegeausbildung in der aktuell gultigen Fassung des PfIBG
von 2019 wird erstmals der ,besonderen Verantwortung der Pflegefachfrau /
des Pflegefachmannes® entsprochen (Fachkommission nach § 53 PfIBG,
2020b, S. 9), indem ein selbstandiger Verantwortungs- und Aufgabenbereich
der Pflegefachkrafte definiert wird. Die Forderung von Kompetenzen, die es

den Auszubildenden ermoglicht, dieser besonderen Verantwortung gerecht zu
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werden, ist gemal § 5 Pflegeberufegesetz (2017) explizites Ausbildungsziel
und damit ausdrucklicher Ausbildungsauftrag des Gesetzgebers an die Pfle-
geschulen und Trager der praktischen Ausbildung. Daruber hinaus legt § 5
fest, dass der eigenstandige Verantwortungsbereich der Pflegefachkrafte die
Feststellung des Pflegebedarfs, die Organisation, Gestaltung und Steuerung
des Pflegeprozesses sowie die Analyse, Sicherung und Entwicklung der Qua-

litat der Pflege beinhaltet (Pflegeberufegesetz, 2017).

Zu den erforderlichen Kompetenzbereichen gehéren Fahigkeiten und Fertig-
keiten der Organisation, der aktiven Gestaltung sowie der kritischen Analyse

und Evaluation.

Die Fachkommission nach § 53 PfIBG hat diese Erfordernisse in der Definition
des Bildungsverstandnisses in der Pflegeausbildung aufgegriffen. Im Gegen-
satz zur reinen Wissensorientierung wird darin die Personlichkeitsbildung als
essenzielle Komponente einer zeitgemalien beruflichen Bildung in den Mittel-
punkt gestellt. Personlichkeitsbildung bedeutet ,die Fahigkeit zur verantwortli-
chen Teilhabe an gesellschaftlichen und betrieblichen Entscheidungsprozes-
sen sowie die Befahigung zum Aufbau und zur Gestaltung von Pflege- und
Beziehungsprozessen® (Fachkommission nach § 53 PfIBG, 2020a, S. 13). Be-
reits 2007 zahlte die Kultusministerkonferenz nicht nur die Vermittlung der be-
ruflichen ,Grund- und Fachbildung®, sondern auch die ,Mitgestaltung der Ar-
beitswelt und Gesellschaft” zu den Aufgaben der Berufsschule (Kultusminis-
terkonferenz, 2007, S. 4). Die Kompetenz zur aktiven Mitgestaltung der Ar-
beitswelt und Gesellschaft (De Haan, 2002) Iasst sich in der Ausbildung durch
aktive Beteiligung der Auszubildenden an der Gestaltung von theoretischen
und praktischen Ausbildungsprozessen fordern. Die Leitidee der gestaltungs-
orientierten Berufsausbildung zielt neben einem allgemeinen Bildungsauftrag
insbesondere auf die Beteiligung der Auszubildenden an Prozessen der Orga-

nisationsentwicklung in den Betrieben ab (Grollmann & Haasler, 2009).

Wittwer (2014) beschreibt ein gestaltungsorientiertes Verstandnis von Berufs-
ausbildung als relevantes Qualitatsmerkmal beruflicher Bildung. Die Ausei-
nandersetzung der Auszubildenden mit sich selbst und mit ihrer Umwelt sind

Voraussetzung daflr, spater als Akteure die Arbeits- und Berufswelt gestalten
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zu kénnen. Die Schaffung von Bedingungen, die es den Auszubildenden er-
mdglicht, sich aktiv mit ihrer Arbeits- und Berufswelt auseinanderzusetzen ist
fur den Autor ein Kriterium, das ,in die Bewertung der Qualitat der [...] Ausbil-
dung einfliefen muss® (Wittwer, 2014).

Um Auszubildende in die Lage zu versetzen, gestaltungsorientiert zu agieren
und ihre Ausbildung und somit auch ihre spatere Arbeitswelt prozessbezogen
mitzugestalten, ist laut Wittwer eine bestimmte Sichtweise auf die Auszubil-
denden erforderlich. Diese sind als ,Subjekte [zu] begreifen, die sich vonei-
nander unterscheiden, beispielweise im Hinblick auf ihre Lernfahigkeiten, In-
teressen, Bedurfnisse [und] Karrierevorstellungen® (Wittwer, 2014). Als ,Ak-
teure ihres Bildungsprozesses® Ubernehmen Auszubildende eine aktive Rolle
in der ,Entwicklung und Sicherung von Ausbildungsqualitat®. Daher ist es not-
wendig, dass ,Ausbildende und Auszubildende in einen Dialog treten und sich

gemeinsam Uber ein Qualitdtskonzept verstandigen® (Wittwer, 2014).

Diese Verstandigung lasst sich im Rahmen eines ,strukturierten Dialog[s]*
(Wittwer, 2014) zwischen Ausbildenden und Auszubildenden, beispielsweise
in Form von ,Feedback- und Lernstandgesprache[n]“ realisieren (Fischer,
Follner, Gaylor & Kretschmer, 2016). Hierbei Ubernimmt jedoch der Ausbil-
dende meist den aktiven Part. Als Akteure fungieren Auszubildende dann,
wenn sie aktiv in die Planung der nachsten Ausbildungsschritte einbezogen
werden (Fischer et al., 2016). Da Auszubildende im Sinne von Wittwer als
Subjekte zu begreifen sind, kdnnen auch ihre Ideen Uber den weiteren Verlauf
der Ausbildung divergieren. Die Berucksichtigung der individuellen Ansichten
der Auszubildenden bietet die Chance, einen demokratischen Prozess im
Sinne eines gemeinsamen Diskurses anzustof3en. Diese demokratische
Grundhaltung bildet wiederum die Voraussetzung fur die Partizipation der Aus-
zubildenden im Sinne einer aktiven Mitbestimmung und Mitgestaltung der Aus-
bildung. Die ,Werthaltung und Grundvorstellung® eines gemeinsamen ,Kon-
sens aller Betroffenen“ (Rauch, 1999) bzw. aller an der Ausbildung Beteiligten

sollte als demokratische Grundhaltung im Schulleitbild verankert werden.

Schulleitbilder tragen dazu bei, die ,Ausbildungsqualitat nach aul3en sichtbar

zu machen [und] die eigene Attraktivitat als Ausbildungsbetrieb zu steigern®
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(Fischer et al., 2016). Auch dient die Verankerung einer demokratischen, par-
tizipativen Grundhaltung im Leitbild als Indikator flr die Ausbildungsqualitat

sowie fur eine gemeinsame padagogische Ausrichtung und Orientierung.

23 Organisationelle Voraussetzungen fiir Partizipation [DO]

Nach dem Bildungsforscher Hans Gunther Rolff besteht die Schulentwicklung
aus der Trias personale Entwicklung, Unterrichtsentwicklung und Organisati-
onsentwicklung (Schafer, 2015, S. 7). Die bewusste Weiterentwicklung von
Schule soll die Qualitat einer Schule und des Unterrichtes erhdhen. Alle Ak-
teure sind gefragt, sich offen auf Innovationen einzulassen und uber ihr Han-
deln nachzudenken. Schulentwicklung ist ein andauernder, nicht endender
Prozess (Schafer, 2015, S. 6), der individuell stattfindet. Jede Schule hat ei-
gene Entwicklungsschwerpunkte, ein eigenes Tempo bei der Umsetzung und

eigene zu formulierende Ziele (Schafer, 2015, S. 6).

Damit wird gefordert, dass Schule zu einer lernenden Organisation wird. Fur
die Beteiligten ist die Sinnfindung essentiell, um ihr Handeln zu verandern.
Unterstutzt wird dieser Prozess durch ein Klima von Freiheit und Offenheit.
Teamarbeit, Teamgeist und Demokratie konnen nicht verordnet werden; viel-
mehr bedarf es einer ,systemischen Sicht* auf die Organisation (Konigswieser
& Hillebrand, 2009, S. 31). Eine lernende Organisation befindet sich in Bewe-
gung. Voraussetzung fur eine partizipative Schule ist der Gemeinschaftssinn
und das gemeinsame Handeln der Beteiligten in einem System. Bewegung
schafft einen ,Mobileeffekt”, weil jeder Eingriff in ein System Auswirkungen auf
die gesamte Organisation hat (Kénigswieser & Hillebrand, 2009, S. 21).

.Der Begriff (begreifen) ,System‘ stammt aus dem Griechischen und
bedeutet ,zusammen + Stehen‘ und meint ein Ganzes das in Zu-
sammenwirken von Teilen existiert: das Ganze ist mehr als die
Summe seiner Teile.“ (Aristoteles) (Konigswieser & Hillebrand,
2009, S. 22)

Die Komplexitat und die Dynamik von Systemen lasst sich durch die Art der
Kommunikation und des Beziehungsaufbaus charakterisieren. Akteure des
Geschehens sind Menschen mit unterschiedlichen Bedurfnissen, Wunschen,
Fahigkeiten, Erinnerungen und Visionen (Konigswieser & Hillebrand, 2009,
S. 31).
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In komplexen Kontexten bendtigen die Beteiligten ,Bewegung®, um sich zu-
kunftsorientiert aktiv in unterschiedlichen Gesellschaftsstrukturen und Syste-
men zurechtzufinden und daran teilzuhaben. Organisationale Voraussetzun-
gen fur eine Partizipation ist die aktive Mitwirkung der Beteiligten an allen ihr
Leben betreffenden Prozessen. Damit sind sie auch an Steuerungs- und Ent-

scheidungsprozessen beteiligt.

Der Begriff Partizipation stammt aus dem Lateinischen (pars = Teil, capere =
fangen, ergreifen, sich aneignen). Damit lasst sich Partizipation mit Teilhabe,
Teilnahme, Beteiligung, Mitwirkung, Mitbestimmung oder Einbeziehung uber-
setzen (Schafer, 2015, S. 15).

Die Partizipation spielt auch bei der Erziehung bzw. Férderung von Kindern im
Kindergarten und Schule eine Rolle. Die reformpadagogischen Ansatze von
Maria Montessori verdeutlichen den Leitgedanken des selbstandigen Han-
delns:

,Hilf mir, es selbst zu tun. Zeig mir, wie es geht. Tu es nicht fur mich.
Ich kann und will es allein tun. Hab Geduld, meine Wege zu begrei-
fen. Sie sind vielleicht langer. Vielleicht brauche ich mehr Zeit, weil
ich mehrere Versuche machen will. Mute mir auch Fehler zu, denn
aus ihnen kann ich lernen.“ Maria Montessori (FROBEL e. V., 2021)

Auch bei den Gesundheitsberufen zielt die Ausbildung darauf ab, die Selb-
standigkeit und das selbstandige Handeln der Pflegekrafte zu fordern. Fur die-

sen Lernprozess und fur das lebenslange Lernen ist Partizipation unerlasslich.

Im schulischen Kontext ist die Partizipation von globalem Interesse. Studien
des Schweizerischen Netzwerks Gesundheitsfordernder Schulen verdeutli-
chen die positive Wirkung von Partizipation auf den Schulerfolg und das Sozi-
alverhalten (Dietscher, 2005, S. 3). Fir eine gelingende Partizipation missen
die verschiedenen Akteure konzeptionell vorbereitet werden. Laut Schafer
(2016) ist ,der partizipative Fuhrungsstil einer Schulleitung [...] durch eine gute
Beziehung zu allen an der Schule Beteiligten gekennzeichnet. Schuler und
Lehrerschaft sowie Elternschaft werden in wichtige Vorhaben eingebunden
und an Entscheidungen beteiligt®. Fur die partizipative Schule ist ein Klima von
Freiheit und Offenheit essentiell, in dem Gestaltungsspielraum gelebt werden
kann. Von einer partizipativ denkenden Flhrung wird erwartet, dass sie Ver-

anderungen und Neuem positiv gegenubersteht. Die positive Einstellung der
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Schulleitung kann das Team mitnehmen und zu neuen Ideen motivieren. Glei-
ches qilt fir die Lehrenden und Lernenden — auch sie miussen ihr gewohntes
Lehr- und Lernhandeln und Rollenverstandnis verlassen und bereit sein, nicht

langer nur als Wissensvermittler oder Rezipienten zu agieren.

24 Rezipientenrolle in der Ausbildung [JK]

Im traditionellen Unterrichtsgeschehen tbernehmen Lernende meist die Rolle
des Rezipienten. Ursache fur dieses passive Verhalten ist die Vermittlung von
fertig aufbereiteten Inhalten durch die Lehrenden. Aufgrund der Dominanz leh-
rerzentrierter Unterrichtsformen Ubernehmen Lehrende dagegen eine Uber-
wiegend aktive Rolle (Ertel & Wehr, 2007). Ein Rezipient ist ein ,Empfanger”
oder ,Adressat®, der eine Nachricht durch Hoéren, Betrachten oder Lesen auf-
nimmt (Siever, Schlobinski & Runkehl, 2020). Das Gegenstlick zum Rezipien-
ten ist der Sender oder Absender, der eine Nachricht absetzt. Beide Akteure —
Rezipient und Sender — interagieren. Im Folgenden wird die Interaktion zwi-
schen Lehrenden und Lernenden mit dem Fokus auf die Rolle der Rezipienten

betrachtet.

Lehrerzentrierten Lehrformen stehen schulerzentrierten Lehrformen gegen-
uber. Lehrerzentrierte Unterrichtsformen — oft auch als Standardunterricht be-
zeichnet — hindern Lehrkrafte, erfolgreich mit Leistungsunterschieden in der
Schulerschaft umzugehen. Die Rezipientenrolle fuhrt dazu, dass Lernende
nicht unterstitzt werden, sich Inhalte selbstandig anzueignen und auftretende
Probleme selbststandig anzugehen und zu I6sen (Ahej, 2019, S. 123-149;
Lahnemann, 2009, S. 17-19). Dies erklart auch ihre teilweise ablehnende Hal-

tung gegenuber lernerzentriertem Unterricht (Gerlach, 2008).

Die Lehrerschaft in der beruflichen Bildung beurteilt schilerzentrierte Unter-
richtsformen unterschiedlich. Befurworter beschreiben diese Methode als ar-
beitsaufwendig in der Vorbereitung, schatzen aber die verglichen mit lehrer-
zentrierten Unterrichtsformen hohere Nachhaltigkeit. Fur Skeptiker von lerner-
zentrierten Unterrichtsformen stehen die Schwierigkeiten bei der Leistungs-
kontrolle und dem Erreichen von festgelegten Lernzielen im Vordergrund
(Gerlach, 2008). Die ablehnende Haltung von Lehrkraften gegenuber schler-

zentriertem Unterricht hat nach Ansicht von Ertel und Wehr (2007) mehrere
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Ursachen. Dazu zahlen die fehlende Erfahrung, der angenommene hohe zeit-
liche Aufwand und die fehlende Akzeptanz solcher Methoden in Lehrerkolle-
gien. Das ist bedauerlich, da der schulerzentrierte Unterricht, bei dem Partizi-
pation ein Grundelement der Didaktik ist, dazu beitragt, dass Lernende in ihrer

Gestaltungskompetenz sicherer werden.

In Ausbildungseinrichtungen der Pflege treffen verschiedene Generationen
aufeinander. In der Regel sind Lehrerkollegien und die Schulerschaft altersge-
mischt, wobei der Grol3teil der Lernenden in der seit 2020 existierenden gene-
ralistischen Pflegeausbildung der Generation Z angehdrt. Die Handlungen und
Ansichten einer Generation sind durch die Zeit gepragt, in der sie grol3 gewor-
den ist. Auch das Werteverstandnis, die Lebenseinstellung und der Umgang

mit Herausforderungen steht malRgeblich damit in Zusammenhang.

Die Generation A ist in der Zeit des Wirtschaftswunders aufgewachsen. lhr
gehoren die Geburtsjahrgange zwischen ca. 1946 und 1955 an. Damals do-
minierten in der Pflege sogenannte Mutterhauser; die Pflegekrafte verkorper-
ten das traditionelle Bild der ,dienenden Schwester®. Auszubildende wurden
kaum direkt angeleitet, sie mussten hauptsachlich durch ,Zusehen®lernen und
hatten wenig Verantwortung. Manner waren im Pflegeberuf die Ausnahme.
Hauswirtschaftliche Tatigkeiten waren neben der Patientenversorgung selbst-
verstandlich. Diese Generation ist altersbedingt heute kaum mehr in der Be-
rufswelt anzutreffen (Schafer, 2021, S. 5-26).

Auf die Generation des Wirtschaftswunders folgte die Generation der Baby-
boomer. Zu ihr gehdren die Geburtsjahrgange zwischen ca. 1956 und 1965.
Den Babyboomern ist der Erhalt der kdrperlichen und geistigen Leistungsfa-
higkeit und die berufliche Weiterbildung wichtig (Reimold & Knappich, 2021).
Das Motto ,Leben, um zu arbeiten® bildet ihre Lebenseinstellung und Arbeits-
haltung ab (Lehwald, 2021). In den Kliniken herrschten damals patriarchali-
sche Strukturen. Geteilte Dienste und lange Nachtdienstblécke waren Ublich.
Die Auszubildenden wohnten in Schwesternwohnheimen. Die Jungeren dieser
Generation wollten sich aber grundsatzlich nicht mehr bevormunden lassen

und begehrten beispielsweise gegen den Residenzzwang in Schwestern-
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wohnheimen auf. In dieser Zeit erschien auch das erste Krankenpflegelehr-
buch, in den Kliniken hielt die Bereichspflege Einzug und Anasthesie- und In-

tensivfachweiterbildungen wurden eingerichtet (Schafer, 2021, S. 5-26).

Die Generation der Babyboomer wurde von der Generation X abgelost. Sie
umfasst in etwa die Geburtsjahrgange 1966-1980. Fur die Generation X
ruckte der Medienkonsum in den Mittelpunkt. Mit der Globalisierung nahm
auch der Einsatz moderner Kommunikationsmittel zu. Individualismus und Ma-
terialismus sind dieser Generation wichtiger als den Vorgangergenerationen.
Die Pflege professionalisierte sich zunehmend; der individuelle Patient und
seine Bedurfnisse ruckten in den Mittelpunkt. Die Bereichspflege loste die
Funktionspflege ab, die Verantwortung der Pflegekrafte nahm insgesamt zu
(Schéafer, 2021, S. 5-26).

Es ist davon auszugehen, dass Teile der Lehrkrafte der Babyboomer-Genera-
tion und Generation X offen fur neue Lehr-Lernformen sind, wahrend der an-
dere Teil eher an alten Lehr-Lernformen festhalt (Koller, 2020, S. 45-48). Dies

zeigt sich beispielsweise am Umgang mit neuen Medien.

Auf die Generation X folgte die Generation Y, die um 1981-1994 geboren
wurde. Keine andere Generation vorher wurde so von der Familie behutet und
gefordert wie sie. Klimawandel, Globalisierung und Terror lassen fur diese Ge-
neration die Welt als eher unsicher erscheinen. Die Generation Y gilt als tech-
nikaffin; Schnelllebigkeit und pluralistische Lebensformen sind fur sie Norma-
litat. In dieser Generation spielt die Mitbestimmung und Fursorge eine grolde
Rolle, ebenso die Work-Life-Balance (Schafer, 2021, S. 5-26). Wahrend die
vorangegangenen Generationen in der Regel ihr Berufsleben bei einem einzi-
gen Arbeitgeber verbrachte, ist dies in der Generation Y nicht mehr der Fall
(Lehwald, 2021). Mit EinfUhrung des Diagnosis-Related-Group-(DRG)-Sys-
tems veranderte sich die Pflege. Die Zunahme administrativer Aufgaben bei
gleichzeitiger Verkirzung der Patientenverweildauer fuhrte zur Beschleuni-
gung und Verdichtung der Arbeit. In der Folge stieg die Resignation und Frust-
ration bei vielen Pflegekraften (Schafer, 2021, S. 5-26).

Die Generation Z umfasst die Geburtsjahrgange ab etwa 1995. Sie wachst in

einer vom Klima- und technologischen Wandel sowie von Migration, Finanz-
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und Wirtschaftskrisen gepragten Zeit auf. Fur die Generation Z hat das Wohl-
standsgefalle in der Gesellschaft eine groliere Bedeutung als fur die Vorgan-
gergenerationen. Digitalisierung ist fur sie selbstverstandlich, ihr Leben ist ge-
pragt von Social Media. Der Generation Z werden eine hohe Aufnahmefahig-
keit, leichte Ablenkbarkeit und schlechte Konzentrationsfahigkeit zugeschrie-
ben. Schnelle Veranderungen im Pflegealltag fordern diese Generation starker
heraus (Schafer, 2021, S. 5-26).

Vermutlich winschen sich Auszubildende der Generationen Y und Z im Ge-
gensatz zu friheren Jahrgangen verstarkt eine individuelle Betreuung in der
praktischen Ausbildung und einen besseren Theorie-Praxis-Transfer (siehe
Kapitel 2).

Die oben aufgefuhrte Generationszuordnung wird teilweise kritisch gesehen
(Schafer, 2021, S. 5-26; Schroder, 2018). Laut Schafer (2021, S. 5-26) kann
jedoch die Generationszuordnung als Orientierungshilfe fur unterschiedliche
Denk- und Verhaltensweisen in altersgemischten Teams dienen.

Die Rahmenlehrplane lassen den Pflegeschulen ausreichend Spielraum zur
Gestaltung individueller Schwerpunkte (Fachkommission nach § 53 PfIBG,
2020b, S. 26-27). Somit bestimmen die Pflegeschulen selbst, ob ihre Auszu-
bildenden die Rolle der Rezipienten einnehmen oder sich aktiv an der Ausbil-
dung beteiligen durfen (Ahej, 2019, S. 9-13).

2.5 Zielsetzung des Rahmenlehrplans [JM]

Seit Januar 2020 gilt fur die Pflegeausbildung in Deutschland das neue PfIBG,
das eine generalistische, dreijahrige berufliche Ausbildung mit dem Abschluss
,Pflegefachfrau/-mann® vorsieht. Der Kerngedanke bzw. das Ziel der refor-
mierten Ausbildung ist der Erwerb ,prozessorientierte[r] Kompetenzen fur die
Pflege von Menschen aller Altersstufen in allgemeinen und speziellen Versor-
gungsbereichen“ (Saul & Jurgensen, 2021, S. 7-8). Somit gewinnt die Durch-
fuhrung eigenverantwortlicher Pflegeprozesse weiter an Bedeutung, insbe-
sondere vor dem Hintergrund, dass gemaR § 4 Pflegeberufegesetz (2017) ver-

schiedene Tatigkeiten ausdrucklich den Pflegekraften vorbehalten bleiben.
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Die sich daraus ergebenden Anforderungen an die Handlungs- und Gestal-
tungskompetenz der Auszubildenden mussen in der theoretischen und prakti-

schen Ausbildung berlcksichtigt werden.

Die professionelle Pflegelandschaft hat sich in den vergangenen 20 Jahren
verandert — demografische und epidemiologische Prozesse haben zu einem
sich wandelnden Berufsbild gefuhrt. Die Pflegekrafte verstehen sich nicht lan-
ger ausschlieRlich als ausfihrende Assistenzkrafte der Arzteschaft, sondern
mussen in Zeiten von Fachkraftemangel und Pflegenotstand in herausfordern-
den Situationen autonom entscheiden und verantwortlich agieren. Dabei ist
nicht mehr alleine das reproduzierte Fachwissen leitend, vielmehr entscheiden
Soft Skills maldgeblich Uber die Fahigkeit der Auszubildenden, handlungs- und
gestaltungskompetent zu agieren. Teamfahigkeit, emotionale Intelligenz, Em-
pathie, interkulturelle Kompetenz, konstruktives Feedback, Menschenkennt-
nis, Integrationsvermdgen, Personalentwicklung und Mentoring gepaart mit
Fachwissen und Erfahrungswissen starken die Handlungs- und Gestaltungs-
sicherheit und erlauben ein ,sinnvolles und fruchtbares Handeln in offenen,
komplexen und manchmal auch chaotischen Situationen® (Erpenbeck & von
Rosenstiel, 2007). Diesen Anforderungen versucht das neue PfIBG mit dem
Rahmenausbildungsplan und Rahmenlehrplan gerecht zu werden:

,Die Ausbildung ist auf den Erwerb und die Entwicklung von Kom-
petenzen ausgerichtet, die fur eine qualitatsgesicherte und an den
individuellen Lebenssituationen orientierte Bearbeitung unter-
schiedlicher und komplexer Pflegesituationen erforderlich sind.
Kompetenzorientierung ist demnach ein wesentliches Konstrukti-
onsprinzip, das den Rahmenplanen zugrunde liegt.”
(Fachkommission nach § 53 PfIBG, 2020b, S. 11)

Im Sinne des Lebenslangen Lernens fordert die Pflegeausbildung die person-
liche und fachliche Weiterentwicklung der Auszubildenden. Mithilfe von 16 de-
finierten Kompetenzschwerpunkten und mehr als 80 Kompetenzen sollen die
Auszubildenden im Verlauf der Ausbildung befahigt werden, in beruflichen Si-
tuationen handlungs- und entscheidungsorientiert zu agieren (Fachkommis-
sion, 2020b, S. 11). Im Laufe der Ausbildung steigt das Kompetenzniveau, in-
dem die Komplexitat der pflegerischen Handlungsfelder zunimmt (Erpenbeck
& von Rosenstiel, 2007; Erpenbeck, 2014).
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In der praktischen Ausbildung sollen diese Kompetenzen umgesetzt werden.
Die Auszubildenden wenden ihre erlernten theoretischen Kompetenzen je
nach Ausbildungsstand in hinsichtlich Komplexitat, Realitatsnahe und selbst-
bestimmtem Handeln unterschiedlichen Situationen an. Je ofter solche Situa-
tionen ,erarbeitet” werden, desto umfangreicher wird das Handlungs- und Ge-
staltungsrepertoire der Auszubildenden. An dieser Stelle wird informelles Er-
fahrungslernen mit formellem Wissenslernen verknupft. Dieser Prozess wird
von weitergebildeten Praxisanleitenden begleitet, so dass durch gemeinsame

Reflexionen die Lernerfolge stets evaluiert und korrigiert werden kénnen.

Im Vergleich zum Krankenpflegegesetz (2003) versucht das Pflegeberufege-
setz (2017) starker die Theorie-Praxis-Kluft zu Uberwinden, damit erlerntes

Wissen und erworbene Kompetenzen in der Praxis auch anwendet werden.

2.6 Bisher gelebte Kultur in der Pflegebildung [DO]

Fir eine gelebte Kultur in der Pflegeausbildung missen Menschen — getragen
von Normen und Werten, einem gemeinsamen Ziel und einer Akzeptanz und

Wertschatzung aller Akteure — in einer Gemeinschaft agieren.

FUr den Begriff Kultur existieren unzahlige Definitionen. In der vorliegenden
Arbeit wird die Definition, die auf den lateinischen Begriffen Cultura (Anbau,
Pflege, Ausbildung, Bearbeitung), aber auch Cultus (Verehrung) zurlickgeht,
verwendet (Prange-Jones, o. J.).

Aktuell stehen dem Mehrbedarf an professionell Pflegenden die abnehmenden
Absolventenzahlen der allgemeinbildenden Schulen gegentber. Diese demo-
grafische Entwicklung beeinflusst auch die Akquise von Auszubildenden und
von qualifizierten Lehrkraften. Bei den Auszubildenden mit unterschiedlichen
Bildungsstufen und schulischen Vorqualifikationen werden haufig schon bei

der Einstellung Sprachprobleme erkennbar.

Die generalistische Pflegeausbildung soll flachendeckend dem drohenden
Pflegenotstand entgegenwirken und die getrennten Ausbildungsberufe in der
Kranken-, Kinderkranken-, und Altenpflege ersetzen. Die schnelle Umsetzung

bedeutete fur die Schulen, neben dem Schulbetrieb die Veranderungen der
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curricularen Anforderungen des neuen Pflegegesetzes in ihrer Einrichtung zu

etablieren.

Mit der geforderten Einstellung von mehr Auszubildenden sowohl im schuli-
schen wie auch praktischen Bereich steigt der Druck. Fur die Umsetzung eines
Lehrer-Schuler-Verhaltnisses von 1:25 fehlen qualifizierte Lehrpersonen (Mi-
nisterium fur Arbeit, Gesundheit und Soziales des Landes Nordrhein-
Westfalen, 2021).

Fraher waren die Pflegeschulen jeweils an ein Krankenhaus als praktischen
Lernort gebunden. Heute sind verschiedene Pflegeschulen und Ausbildungs-
statten fur andere Gesundheitsfachberufe unter einem Dach zusammenge-
fasst (Bogemann-Grol3heim, 2007). Die Berufsgruppen mit ihren unterschied-
lichen Aufgabenbereichen sollen ,zusammenwachsen®. Vielen Einrichtungen
fehlt das Geld, um die notwendigen baulichen MaRnahmen bei einer Vergro-
Rerung durchzufuhren. Aufgrund der geforderten Erhohung der Auszubilden-
denzahlen und KlassengrofRen fehlen Raume, oder die Raume sind zu klein.
Die Ausstattung der meisten Schulen mit Materialien, Skills Labs und digitalen

Medien entspricht nicht den modernen Anforderungen.

Schule wird nicht mehr als Ort erlebt, wo ein Lernen in ruhiger Atmosphare
mdglich ist. Es ist ein ,Einzelkdmpfertum® entstanden, das von jedem Einzel-

nen Kraft und Ressourcen abverlangt.

Betrachtet man die historisch etablierte Kultur in Schulen, ist ein Umdenken
bei den beteiligten Akteuren erforderlich. Die Familientherapeutin Virginia Satir
(Kostka, 2016, S. 42—46) beschrieb in den 1990er Jahren eine achtphasige
Transformation, die das innere Erleben von Veranderungsprozessen abbildet.
Sie beschreibt in den Phasen die Umwandlung von Verhaltensweisen in tief-
greifenden Lernprozessen. (Kostka, 2016, S. 42) Nach Satir ist ,der Mensch
ein veranderungsfahiges ,Gewohnheitstier®, der ungern auf alte Gewohnhei-
ten verzichtet. Zur Bewaltigung des Alltags geben Gewohnheiten Sicherheit

bei der Bewaltigung von Handlungen.

In den Pflegeschulen zeichnet sich bei den Beteiligten der Trend zur Reflektion

ihrer bisherigen Haltung ab. Die Macht der Gewohnheit, die Angst vor dem
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Unbekannten bzw. eine gefuhlte Bedrohung stehen der Einsicht in die Not-
wendigkeit von Veranderungen gegenuber. Veranderungen, emotionale Neu-
bewertungen und das Ausprobieren von Neuem fuhren bei vielen Menschen
zu einem Gefuhl des Erfolges (Kostka, 2016, S. 42—46).

FUr den anstehenden Wandel in der Pflegebildung ist eine Lernkultur erforder-
lich, die den aktuellen Anforderungen an das neue Berufsbild entspricht und
zur Teamfahigkeit, emotionaler Intelligenz und Empathie befahigt. ,Die Kunst
muss darin bestehen, eine Lernkultur zu initieren und zu pflegen, in der die
Akteure motiviert und in die Lage versetzt werden, sich gegenseitig ihr Wissen
kompetent zur Verfugung zu stellen” (Schmid, Veith & Weidner, 2010, S. 8).
Eine solche Entwicklung ist nicht ohne emotionale Auseinandersetzungen der

Beteiligten umsetzbar.

Emotionen beeinflussen die Wahrnehmung, das Denken, das Fuhlen und das
Handeln der Menschen. Der Begriff Emotion (lat. emovere= herausbewegen,
emporwuhlen) (Dudenredaktion, 2020, S. 232) wird in der Fachliteratur nicht
einheitlich verwendet. Gefuhle werden erst dann zu Emotionen, wenn sie be-
wusst wahrgenommen und verarbeitet werden. Situative positive und negative
Emotionen beruhen auf Erfahrungen und Erinnerungen aus der Vergangen-
heit.

Die Entwicklungspsychologin Mary Ainsworth und der Kinderpsychiater John
Bowlby belegten in den 1950er- Jahren in ihrer frihkindlichen Bindungstheorie
das angeborene Bedurfnis des Menschen nach engen und intensiven emotio-
nalen Beziehungen (Toussaint, 2007). Die emotionale Eltern-Kind-Bindung
wirkt sich auf die emotionale Entwicklung des Kindes aus (Ziegenhain, Ge-
bauer, Ziesel, Kinster & Fegert, 2016, S. 11).

Reaktionen auf frihe emotionale Signale sind fur den Erwerb der emotionalen
Kompetenz unverzichtbar. Wahrgenommene Emotionen und die in Folge aus-
geldsten Geflihle beruhen auf Vorerfahrungen aus der Interaktion mit Men-
schen, Teams, Familie und Freunden. Bei dem Erstkontakt mit einem Men-
schen kommt es zu einer nonverbalen Kommunikation, an der die Mimik, die
Gestik und das Aussehen des Gegenulbers beteiligt sind. Der Mensch lernt

schon frih die Beurteilung durch erlernte und erlebte emotionale Erfahrungen.
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Emotionen kénnen beim Lernen als Motivatoren oder Barrieren fungieren (Wi-
dulle, 2009, S. 190). Negative Emotionen schranken die Wahrnehmung, die

Informationsverarbeitung und das Gedachtnis ein.

Auszubildende haben je nach der vorangegangenen Schulausbildung unter-
schiedliche Erfahrungen mit Lehr- und Lernprozessen gemacht. Die dabei er-
lebten Emotionen und Motivationen haben sie positiv oder negativ gepragt.
Die Motivationspsychologie beschaftigt sich mit den Kernfragen, warum Ler-
nende aktiv sind und wie sich motivierende Krafte wie Konzentration, Arbeits-
eifer und Durchhaltevermogen erklaren lassen. Dabei wird zwischen intrinsi-

scher und extrinsischer Motivation differenziert (siehe Abbildung 1).

Moti\;ation
I ]
intrinsisch extrinsisch
1 1
I 1 1 I ] 1
Neugier Anreiz Erfolgserwartung positive Verstarkung negative Verstarkung
(kognitiv)  (emotional) (Wahrscheinlichkeit) (Belohnung) (Zwang)

Abbildung 1: Intrinsische und extrinsische Motivation (Stangl, 2021a)

Laut der Motivationspsychologie lassen sich Menschen nur bis zu einem ge-
wissen Grad extrinsisch motivieren. ,Intrinsische Motivation ist wirkungsvoller

und dauerhafter als extrinsische Motivation“ (HuBRmann, 2011, S. 6).

Emotionen wie Freude, Angst, Arger und Trauer sind die grundlegenden Fa-
cetten des menschlichen Erlebens. Lernen ohne Emotionen und Anstrengun-
gen ist nicht méglich. Lehrpersonen haben den Anspruch, Lernende zu moti-
vieren und auf den Lernprozess vorzubereiten. Alle Beteiligten wissen meist
aus Erfahrung, wie miuhsam dieser Weg ist und wie haufig Ruckschlage oder
Misserfolge auftreten konnen.

FUr Lernende in den Gesundheitsfachberufen ist das Krankenhaus als Orga-
nisation mit seinen fremden hierarchischen Strukturen und hohen Erwartungs-
haltungen an seine Beschaftigten eine Herausforderung. Die individuellen Ide-
alvorstellungen (Berufsethos) konnen im klinischen Umfeld fur die Lernenden
zu Stress und Konfliktsituationen flihren. Daher stellt sich die Frage, wie die
hohe Motivation in der Ausbildung aufrechterhalten und der Umgang mit

schwierigen Emotionslagen unterstutzt werden kann.
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Das Ziel der partizipativen Schule ist die Schaffung eines Umfeldes, in der sich
alle beteiligten Personen einbringen kénnen. Zur Aufrechterhaltung der Moti-
vation fur die Umsetzung der Idealvorstellungen missen Lernende die Mog-
lichkeit erhalten, ihr Lernumfeld aktiv mitzugestalten, neue Visionen umzuset-
zen und ein ,\Wir-Gefuhl“ zu entwickeln. Nur wenn alle Beteiligten das Gefuhl
haben, gehort und verstanden zu werden, entsteht die gewtinschte ,Echtheit®.

Erst dann wird Partizipation gelebt.

Die Selbstbestimmungstheorie der Motivation von Deci und Ryan (1993) be-
schreibt mit der Autonomie sowie dem Wunsch nach sozialer Anerkennung
und nach Erfolgserlebnissen drei zentrale menschliche Bedurfnisse, die das
Individuum zum Lernen motivieren. Selbstbestimmtes oder selbstgesteuertes
Lernen erhoht die Kompetenz. Nach den Forschungsansatzen von Albert
Bandura gestalten Lernende ihr Lernumfeld und tben sich in Lernstrategien,
die zu einer positiven Motivation fihren sowie zu einer reflektierten Umsetzung

und einem selbstorganisierten Handeln anregen (Deci & Ryan, 1993).

Studien belegen, dass die Partizipation psychosoziale Kompetenzen und Ein-
stellungen, wie die Selbstwirksamkeit (Fahigkeit und Selbstvertrauen, mit
Problemen umgehen zu kdnnen) oder das Zugehorigkeitsgefuhl (Erleben si-
cherer emotionaler Beziehungen), fordert (Dietscher, 2005, S. 4). Laut Stu-
dienlage wirken sich diese positiv auf das Gesundheitsverhalten und die sub-
jektiv geflhlte Gesundheit aus (Dietscher, 2005, S. 4).

Damit fordert Partizipation die Schulzufriedenheit und verstarkt die Motivation,

sich aktiv in das Schulgeschehen einzubringen.

2.7  Fazit [DO]

Veranderungen in den Schulen der Gesundheitsfachberufe sind unumgang-
lich. FUr eine positive Zukunftsgestaltung bedarf es eines Aufbruchs, weg von
alten verkrusteten Strukturen und der gelebten Passivitat der Beteiligten, und
hin zu einer gelebten Partizipation. Die drei Handlungsfelder, die es hierbei zu
gestalten gilt, sind die Organisations-, die Mitarbeiter- und die Fihrungsebene.

Die Schulkultur wird von allen Beteiligten gestaltet (Friedrich & Est, 2018).
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Variable Bedurfnisse und Anspriche an den Arbeitsplatz und an eine kompe-
tenzfordernde Gestaltung des Lernortes Schule erfordern eine Auseinander-
setzung mit verschiedenen Generationen mit spezifischen Vorstellungen, wie

Schule gelebt werden soll.

Wenn Auszubildende sich eigenverantwortlich aktiv am Schulgeschehen be-
teiligen wollen, mussen Lehrende und die Leitung ihre bisherige Haltung re-
flektieren. Maria Montessori beschreibt die haufig falsch als Passivitat inter-
pretierte Aufgabe der Lehrkrafte wie folgt:

.lhre Mitarbeit ist keineswegs ausgeschaltet, doch sie wird vorsich-
tig, feinfuhlig und vielfaltig. [...] es bedarf einer Weisheit, die dem
einzelnen Fall oder den Bedulrfnissen entsprechend, umsichtig ist
bei der Beobachtung, beim Dienen, beim Herbeieilen oder beim
sich Zuruckziehen, beim Sprechen oder Schweigen.” (Ludwig,
2015, S. 180)

Um Schule neu zu leben, missen emotionale und veranderte Rahmenbedin-
gungen als Chance fur neue Maoglichkeiten begriffen werden. Nach Virginia
Satir sollte der Selbstwert der Beteiligten gesteigert werden, da es ihnen dann
leichter fallt, den Mut zu Veranderungen beizubehalten. Ein gutes Selbstwert-
gefuhl entwickelt sich nur dort, wo offen kommuniziert wird, Regeln flexibel
gehandhabt werden, Verantwortlichkeit vorgelebt und Ehrlichkeit praktiziert
wird (Satir, 2020, S. 14).
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3 Theoriekonzeption [JM]

Fir eine erfolgreiche Etablierung partizipativer und demokratischer Strukturen
in Schulen der Pflegeausbildung ist ein Grundverstandnis der Bausteine einer

solchen Lehr- und Lernkultur erforderlich.

Der folgende theoretische Abschnitt beschaftigt sich zunachst mit dem Kon-
zept des Lebenslangen Lernens als Kernelement des Kompetenzerwerbs und
insbesondere mit der Bedeutung des informellen Lernens fur die Ausbildung
von Soft Skills. Weiter werden die unterschiedlichen Formen und die beson-
deren Vorteile der Partizipation auf padagogischer und institutioneller Ebene
vorgestellt und die Auswirkungen der Partizipation auf den Kompetenzerwerb
der Lernenden besprochen. Basierend auf dem Dimensionenmodell zur Schul-
entwicklung nach Rolff (2012) erfolgt eine Uberleitung zur konkreten Umset-

zung der Partizipation an Pflegeschulen.

3.1 Lebenslanges Lernen (EU, Berufspadagogik) [JM]

Die Problemdarstellung in dieser wissenschaftlichen Arbeit verdeutlicht, dass
verschiedene Faktoren Ursache sein konnen, warum Auszubildende aus Pfle-
geberufen in ihrem spateren Arbeitsumfeld nicht Fuld fassen, den erlernten
Beruf wieder verlassen und sich durch die Anforderungen der schnell veran-
dernden Berufswelt Gberfordert fihlen. Fehlende personale Kompetenzen und
negativ konnotierte Emotionen fuhren dazu, dass sich Pflegekrafte mit heraus-
fordernden, komplexen Situationen konfrontiert sehen. Aufgrund der unzu-
reichenden Vorbereitung wahrend der Ausbildung kénnen sie haufig in sol-

chen Situationen nicht adaquat handeln.

Aktuell reicht eine abgeschlossene Ausbildung beim Einstieg in den Beruf hau-
fig nicht mehr aus, um den vielfaltigen Herausforderungen in der Berufswelt
zu begegnen. Wie in Kapitel 2.1 beschrieben, fuhrt der demografische und
technologische Wandel, die schnell voranschreitende Digitalisierung, der
akute Fachkraftemangel und die kirzere Halbwertszeit von Fachwissen bei
einer gleichzeitig berufsbiografisch langeren Lebensarbeitszeit zu einem An-
forderungsprofil, das eine fortlaufende Weiterbildung erfordert (Loos, 2017,
S. 4-5). Dieses standige Lernen setzt eine hohe Flexibilitat und Motivation der

Betreffenden voraus. Ab dieser Stelle soll die bildungspolitische Grundidee

28



des Lebenslangen Lernens im Hinblick auf ihnre Konsequenzen fur die Gestal-
tung der Ausbildung und das Rollenverstandnis der Auszubildenden naher be-

leuchtet werden.

Laut Brodel (2015) umfasst das Lebenslange Lernen sowohl das Lernen nach
der Jugendphase als auch das ,vorgangige und dispositionell pragende Ler-
nen in Familie, Schule und Berufsausbildung®. Damit deckt das Lebenslange
Lernen die gesamte Lebenszeit eines Menschen bis ins hohe Alter ab.

Weiter betont Brodel (2015), dass es fur das Lebenslange Lernen erforderlich
ist, dass Lernende selbstgesteuert und aktiv ihren individuellen Lernprozess
initiieren und steuern. Dazu bendtigen sie Kompetenzen, die es ihnen ermog-
lichen zu erkennen, mithilfe welcher Fahigkeiten und Soft Skills sie zu einer
umfassenden Gestaltungskompetenz (Rauner & Hauschildt, 2020, S. 4-5) ge-
langen (Kapitel 3.2).

Ihren Ursprung hat die Idee des Lebenslangen Lernens in den Bildungsreform-
debatten der 1960er- bzw. 1970er-Jahre. Aus dieser Zeit kommt auch der Be-
griff ,Welt-Bildungskrise®, aus der zahlreiche nationale und internationale Pro-
gramme resultierten. Das Konzept wurde aber erst 1996 in die Praxis uber-
nommen, als das ,Europaische Jahr des lebensbegleitenden Lernens® ausge-
rufen (Kraus, 2001, S. 127-128) und zur zentralen Leitidee der europaischen

Bildungspolitik wurde.

Der Terminus des Lebenslangen Lernens wird in der Fachliteratur uneinheit-
lich genutzt; eine allgemeingultige Definition fehlt bislang. Die Auslegung des
Begriffs hangt von der Perspektive, mit der auf den lebenslangen Lernprozess
geschaut und mit der das Ziel der Kompetenzentwicklung festgelegt wird, ab.
Aus wirtschaftlicher Sicht stehen die Prozessoptimierung sowie die Leistungs-
und Wettbewerbsfahigkeit im Vordergrund. Fur den Arbeitsmarkt fihrt das Le-
benslange Lernen zu einer Kompetenzerweiterung, um den globalisierten und
zunehmend technisierten Anforderungen gerecht zu werden. Aus der Per-
spektive von Padagogen und Soziologen steht beim Lebenslanges Lernen die
Subjektbezogenheit im Vordergrund. Dabei wird der Lernprozess des Indivi-
duums Uber die gesamte Lebensspanne betrachtet. Nach Dehnbostel handelt

es sich bei Kompetenzentwicklung um einen Prozess,
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.[der] vom Subjekt her, von seinen Fahigkeiten und Interessen in
handlungsorientierter Absicht [bestimmt] wird. Die Herausbildung
von Kompetenzen erfolgt durch lebensbegleitende individuelle
Lern- und Entwicklungsprozesse und unterschiedliche Formen des
Lernens in der Arbeit- und Lebenswelt. Kompetenzentwicklung ist
ein aktiver Prozess, der von Individuen weitgehend selbst gestaltet
wird und in starkem Male selbstgesteuertes Lernen erfordert.”
(Dehnbostel, 2007, S. 32)

Das berufliche Lernen hat sich im Laufe der Zeit verandert, was Dehnbostel
als ,Renaissance des Lernens® bezeichnet. Danach wird berufliche Hand-
lungskompetenz zunehmend wieder im Prozess der Arbeit erworben. ,Beruf-
lich hinreichend kompetentes Handeln [ist] nur in der Kombination von Lernor-
ten in der Arbeit und Lernorten auf3erhalb der Arbeit zu erlangen® (Dehnbostel,
2007, S. 14-15).

Lebenslanges Lernen findet somit sowohl in der Arbeits- als auch in der Le-
benswelt statt. Mit dem formellen, informellen und impliziten Lernen werden

aber unterschiedliche Lernwege abgegrenzt.

Beim formellen Lernen handelt es sich um einen Lernprozess mit festgelegten
Lerninhalten und Lernzielen in organisierter Form (Dehnbostel, 2007, S. 133).
Die verwendete Didaktik ist auf das im Voraus bestimmte Lernergebnis aus-
gerichtet. In der Regel leitet eine padagogisch ausgebildete Person, die zum
Lernenden eine padagogische Beziehung aufbaut, den Lernprozess. Beim in-
formellen Lernen handelt sich um ,Lernen Uber Erfahrungen, die in und Uber
Arbeitshandlungen gemacht werden“ (Dehnbostel, 2007, S. 133). Charakteris-
tisch fur das informelle Lernen ist eine fehlende institutionelle Organisation
bzw. padagogische Begleitung und eine Ausrichtung auf den Erwerb von
Handlungskompetenzen in herausfordernden Situationen. Das implizite Ler-
nen spielt sich als Teil des informellen Lernens im Unterbewusstsein des Ler-
nenden ab. Das gesamte Erfahrungswissen generiert sich uber unbewusste
Lernprozesse, die keiner speziellen Systematik oder geplanten Didaktik unter-
liegen (Dehnbostel, 2007, S. 133).

Aufgrund des sich wandelnden Kompetenzverstandnisses in der (beruflichen)
Bildung nimmt die Bedeutung der Unterscheidung von formellen, informellen

und impliziten Lernwegen zunehmend ab. Entscheidend ist nicht, in welchem

30



Kontext Kompetenzen erworben werden, sondern vielmehr, ob es sich um in-
dividuelles und nachhaltiges, problemlésungsorientiertes und situationsbewal-
tigendes Wissen handelt (Erpenbeck & Sauter, 2013, S. 10). Dies verdeutlicht

die Bedeutung des informellen und impliziten Lernens.

Laut Bockhorni und Beauchamp ist ,Lebenslanges Lernen [...] einer der
Schlussel fur den eigenen beruflichen Erfolg“. Die Autoren gehen davon aus,
dass das Lernen und die Wissensvermittlung in der Form, wie sie bislang prak-
tiziert wurde, nicht mehr zeitgemal ist und vor dem Hintergrund ,immer kar-
zere[r] ,Halbwertszeit* von Wissen und Fakten, kurzere[r] Innovationszyklen
und komplett veranderten Geschaftsprozessen bzw. -modellen” dringend ver-
andert werden muss (Bockhorni & Beauchamp, 2019, S. 124-127).

Stattdessen wird ein ganzheitliches Lern- und Weiterbildungsverstandnis an-
gestrebt, das alle am Lernprozess beteiligten Akteure gleichermaf3en in den

Blick nimmt.

Die in Kapitel 2 erwahnte Unzufriedenheit der Absolventen von Pflegeschulen
und die damit verbundene Berufsflucht und Frustration verdeutlicht die Not-
wendigkeit eines ,neuen Lernens®, das den Auszubildenden als Subjekt mit all
seinen Fahigkeiten und Kenntnissen in den Mittelpunkt rickt. Ein solches
Lernfeld wird durch eine Partizipation charakterisiert, bei der ,die Beteiligten
Uber Ziele, Standards, Techniken und Methoden bewusst gemeinsam verfu-

gen und ihr Zusammenwirken in sich stimmig ist“ (Langemeyer, 2008).

Die derzeitige Rezipientenrolle der Auszubildenden muss zu einer aktiven
Rolle entwickelt werden. Im schulischen Kontext erlebte Partizipation bildet die
Grundlage fur Lebenslanges Lernen sowie flr nachhaltige Lernerfolge und er-
laubt den Lernenden im salutogenetischen Sinn die Sinnhaftigkeit des Prozes-
ses zu verstehen. Daruber erlangen sie langfristig eine Handlungs- und Ge-
staltungskompetenz, die es ihnen im beruflichen Alltag ermdglicht, problemlo-
sungsorientiert zu agieren. Dadurch lasst sich vermeiden, dass Absolventen
der Pflegeausbildung aufgrund mangelnder Gestaltungskompetenz und dar-
aus resultierender Frustration und Uberforderung den Beruf friihzeitig verlas-
sen. Wenn berufliche Entscheidungen nachvollziehbar und trotz bestehender

schwieriger Rahmenbedingungen umsetzbar werden, kdénnen Akteure ihr
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Handeln selbstbewusst verantworten. Daflir missen zuvor vergleichbare Situ-
ationen in verschiedenen Kontexten aktiv eingelbt und reflektiert werden. Da-
mit liegt der Paradigmenwechsel darin, dass Auszubildende nicht langer aus-
schliel3lich eine Rezipientenrolle einnehmen, sondern als aktive Gestaltungs-

partner einer partizipativen, demokratischen Einrichtung gesehen werden.

3.2 Kompetenz als Voraussetzung fur eine neue Lernkultur [DO]

FUr die Umsetzung einer neuen Lernkultur sind Kompetenzen erforderlich.
Kompetenzen beinhalten die Anwendbarkeit von Wissen und die Fahigkeit die-
ses in Handlungen effektiv ein- und umzusetzen. Handeln kann man aber nur
handelnd erlernen. Das bedeutet fur die Praxis, dass die Lernenden die Gele-

genheit erhalten mussen, die Handlung zu verinnerlichen.

Der Begriff ,Wissen® wird von Wissenschaftlern, Padagogen und Philosophen
unterschiedlich gebraucht. Die Bezeichnungen Wissen, Kompetenzen und
Qualifikation werden zudem haufig synonym verwendet. Im Kontext beruflicher
Handlungen wird von Fahigkeiten und Fertigkeiten gesprochen. Bei Fertigkei-
ten handelt es sich um automatisierte Prozesse wie Rechnen, Schreiben und
Lesen. Dagegen basieren Fahigkeiten auf den personlichen Eigenschaften ei-
nes Individuums (Erpenbeck & Sauter, 2015, S. 3). Wissen beinhaltet nicht nur
das Aneignen von Informationen, sondern wird durch Regeln, Werte, Normen,
Kompetenzen und durch personlich emotionale Erfahrungen erweitert (Erpen-
beck & Sauter, 2015, S. 3).

Qualifikationen umfassen das fachliche Wissen, sowie die fur die berufliche
Ausubung notwendigen Fertigkeiten und Fahigkeiten. Bei der Qualifizierung in
der Ausbildung wird das Wissen durch Abschlisse und Diplome bzw. durch
Instrumente der Notengebung und Crédit Points (Credit Points (CP) oder Leis-
tungspunkte (LP): Arbeitsaufwand flr eine Studieneinheit Ebitsch (2010 er-
fasst). Qualifikationen sind somit Leistungen, die in Prufungssituationen abge-
pruft und durch ein Zertifikat oder einen Leistungsnachweis bestatigt werden
konnen. Dagegen sind Kompetenzen nicht uberprufbar, sondern lassen sich

ausschlieBlich aus Handlungen erschliel3en.

Im Deutschen Qualifikationsrahmen (DQR) werden die Abschlisse mit beruf-
licher und akademischer Qualifikation in acht Niveaustufen gegliedert. (Agel,
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2020). Dies entspricht die fur die berufliche Ausbildung relevanten Fahigkeiten

der Niveaustufe 4. Dieses Niveau erfordert eine selbstandige Planung und

Handlungsfahigkeit im beruflichen Tatigkeitsfeld. Hervorgehoben wird dabei

die Fahigkeit sich selbststandig ,Lern- und Arbeitsziele [zu] setzen, sie [zu]

reflektieren, [zu] realisieren und [zu] verantworten® (Arbeitskreis Deutscher
Qualifikationsrahmen, 2011, S. 6).

,Kompetenz bezeichnet im DQR die Fahigkeit und Bereitschaft des
Einzelnen, Kenntnisse und Fertigkeiten sowie personliche, soziale
und methodische Fahigkeiten zu nutzen und sich durchdacht sowie
individuell und sozial verantwortlich zu verhalten.“ (Arbeitskreis
Deutscher Qualifikationsrahmen, 2011, S. 6)

Die Férderung der kompetenzorientierten Ausbildung steht beim selbststandi-

gen Lernen im Vordergrund. In der Umsetzung bedeutet dies den Lernenden

in der Praxis Freiraume zu gewahren, ihnen eigenes Entdecken zu ermogli-

chen, und ihnen Gber Miteinbeziehung Verantwortung fur ihre Ausbildung zu

ubertragen.

Erpenbeck und Sauter beschreiben Kompetenzen wie folgt:

.Kompetenzen sind nicht beliebige Handlungsfahigkeiten in allen
nur denkbaren Lern- und Handlungsgebieten, sondern solche Fa-
higkeiten und Dispositionen, die ein sinnvolles und fruchtbares Han-
deln in offenen, komplexen, manchmal auch chaotischen Situatio-
nen erlauben, die also ein selbstorganisiertes Handeln unter ge-

danklicher und

gegenstandlicher  Unsicherheit  erlauben.”

(Erpenbeck & Sauter, 2015, S. 14)

Felix Rauner unterscheidet drei Kompetenzniveaus (siehe Tabelle 1).

Tabelle 1: Berufliche Kompetenzniveaus (Rauner, 2006, S. 11)

Berufliche
Kompetenzniveaus

Berufliche Evaluationsaufgaben werden ...

(ganzheitliche)

Gestaltungs-
Kom Retenz

in ihrer jeweiligen Komplexitat — ganzheitlich — unter
Ausschopfung der Gestaltungsspielraume gelost und
bewertet.

Konz!aptuelle
(prozessuale)

in ihren Bezugen zu beruflichen/betrieblichen
Arbeitsprozessen und —situationen sowie betrieblichen
Geschaftsprozessen geltst.

Kompetenz
T Unter Anwendung von Kenntnissen und Fertigkeiten
Funktionelle gelost, ohne dass diese in ihrem Bezug zur beruflichen
Arbeit verstanden sind. ,Fachlichkeit” entspricht
1 Kompefenz kontextfreiem, fachkundlichen Kenntnissen und

Fertigkeiten.
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Felix Rauner unterscheidet bei der Kompetenzentwicklung vier Kompetenzni-
veaus. Die erste Stufe der nominellen Kompetenz ist in der Tabelle nicht auf-
gefuhrt, da die Auszubildenden uber ein oberflachliches, begriffliches Wissen
verfugen, was weder handlungsleitend ist, noch sie zu Handlungen befahigt
(Rauner, Grollmann & Martens, 2007, S. 25). Mit weiterer Erreichung der Stu-
fenniveaus werden mehr Fertigkeiten und Fahigkeiten erworben, die ein Um-
setzen des Erlernten in der Praxis ermoglichen. Mit dem Kompetenzerwerb
werden die Umsetzung des Erlernten und die Handlungsspielraume der Ler-
nenden erweitert, komplexe Aufgaben werden erkannt und fachlich in Hand-

lungen geldst.

Die Berufstatigkeit erfordert ein zielorientiertes und systematisches Handeln
der Mitarbeitenden auf der Basis von in der Ausbildung oder in Schulen ver-
mitteltes Wissen, Kénnen, und von dort geférderten Kompetenzen. Nach dem
Bildungsverstandnis der Zukunft missen Handlungs- und Gestaltungskompe-
tenzen entwickelt werden, die es den Akteuren erlauben, aktiv und eigenver-

antwortlich die Berufstatigkeit mitzugestalten.

Kompetenz schliel3t immer Performanz mit ein. Somit sind nicht nur Kennt-
nisse gefordert, sondern das Gelernte muss in Handlungen umgesetzt wer-
den. ,Kompetenz wird als die Fahigkeit zum selbstorganisierten, kreativen

Handeln in (zukunfts-)offenen Situationen begriffen“ (Erpenbeck, 2014).

Ein wichtiges Kriterium zur Steigerung der Arbeitszufriedenheit und zur Forde-
rung der beruflichen ldentitat ist die Autonomie, die den Handlungs- und Ge-

staltungsspielraum des Einzelnen erweitert (Schwarz & Héhmann, 2018).

An den Lernprozess anschlielend ist eine Reflexion erforderlich, um darauf
aufbauend eine Gestaltungskompetenz zu erzielen. Lernprozesse, die eine
solche reflexiv gesteuerte Gestaltungskompetenz fordern, sollten drei perso-
nale Voraussetzungen zugrunde liegen: Handlungsfahigkeit, Handlungsbereit-
schaft und Zustandigkeit“ (Schwarz & Hohmann, 2018).

.Mit Gestaltungskompetenz wird die Fahigkeit bezeichnet, Wissen Uber nach-
haltige Entwicklung anwenden und Probleme nicht nachhaltiger Entwicklung
erkennen zu kénnen [...] mit denen sich nachhaltige Entwicklungsprozesse

verwirklichen lassen® (Kuhlmeier, 2014, S. 1).
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Nachhaltigkeitsorientiertes Lernen berlcksichtigt Veranderungen, die auf
Menschen im beruflichen Handlungsfeld zukommen und ein verandertes Han-
deln erfordern. Bei der fur berufliche Entscheidungen und Handlungen erfor-
derlichen Gestaltungskompetenz werden 12 Teilkompetenzen beschrieben
(Kuhlmeier, 2014, S. 1):

1. Weltoffen und neue Perspektiven integrierend Wissen aufbauen
2. Vorrausschauend Entwicklungen analysieren und beurteilen
kénnen

3. Interdisziplinar Erkenntnisse gewinnen und handeln

4. Risiken, Gefahren und Unsicherheiten erkennen und abwagen

zu kdnnen

Gemeinsam mit anderen planen und handeln kénnen

Zielkonflikte bei der Reflexion Uber Handlungsstrategien beruck-

sichtigen

An kollektiven Entscheidungsprozessen teilhaben konnen

Sich und andere motivieren kdnnen, aktiv zu werden

Die eigenen Leitbilder und die anderer reflektieren konnen

0 Vorstellungen von Gerechtigkeit als Entscheidungs- und Hand-
lungsgrundlage nutzen konnen

11.Selbstandig planen und handeln kénnen

12.Empathie fur andere zeigen kdnnen

o o

—‘°°.°°.\‘

Zur Starkung der Kompetenzen im beruflichen Handeln und zur aktiven Betei-
ligung der Auszubildenden am Ausbildungsprozess, muss im Hinblick einer
nachhaltigkeitsorientierten Zukunftsgestaltung die aktive Mitwirkung der Betei-
ligten eingefordert werden. Um auf die gesellschaftlichen Veranderungen in
der Zukunft vorbereitet zu werden, bedarf es schon in der Ausbildung Verant-
wortung fur sich und kunftiger Generationen zu Gbernehmen (Kuhlmeier, 2014,
S.5).

3.3 Partizipationsbegriff nach Oser [JK]

Wie in Kapitel 1 beschrieben, erhdht eine demokratische Grundhaltung in der
Schule die Partizipation. Auf den Partizipationsbegriff nach Oser wird im Fol-

genden naher eingegangen.

Fritz Oser ist ein emeritierter Professor fur Padagogik und padagogische Psy-
chologie an der Universitat Fribourg (Freiburg in Uechtland). Er beschéaftigt
sich seit den 1960er Jahren mit Lernkonzepten, der Entwicklung des morali-
schen, politischen und religiosen Denkens, der Qualitat des Lehrerberufs und
der Partizipation (Biedermann & Oser, 2017).
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Partizipation wird in unterschiedlichen Lebensbereichen und sozialen Kontex-
ten verwirklicht. Die fUr die Partizipation relevante Kompetenzférderung kann
im Schul- und Ausbildungsalltag beispielsweise durch Diskurse gewahrleistet
werden (Oser, Ullrich & Biedermann, 2000, S. 4-5). Partizipation hat einen
Einfluss auf Entscheidungsprozesse und ist an positive und negative Folgen
gekoppelt (Oser et al., 2000, S. 6-16). Die Einflussnahme und das Mittragen
der daraus resultierenden Folgen ist ein Entwicklungsprozess. Oser et al.
(2000, S. 23-31) unterscheiden zwischen einer hohen (vollstandig) oder nied-

rigen (unvollstandig) Mitbestimmung (siehe Tabelle 2).

Tabelle 2: Soziale Kontexte nach Entscheidungsfreirdumen (Oser et al., 2000, S. 25)
Grad der

Partizipa-
tion

Entschei-
dung iiber
Zugehongkeit

hoch:

Mitbestimmung (Einfluss auf
Entscheidungen). Person an Pla-
nung und Ausfithrung von Un-
ternehmungen beteiligt

niedrig:

Vorschldge und Ausdruck eige-
ner Wiinsche, Meinungen, Rat.
aber keine direkte Mitbestim-
mung

selbst entscheiden

Partei. Gewerkschaft. Biir-
gerinitiativen

Vereine. andere soziale Frei-
zeitbeschiftigungen

aktive kulturelle Betitigung
freiwillige Projekte. Arbeits-
gruppen in Schule und Aus-
bildung

gegriindete Familie von Er-
wachsenen

Freunde

Betrieb/Geschift eines Selb-
stiandigen

Berufsverbinde

Ausbildung

Beruf

Informieren iiber Politik
(Zeitung/Nachrichten)

Nutzung von Medien- und
Kulturangeboten

vorgefunden

Schulprojekte der ganzen
Schule

Nachbam. Gemeinde

Herkunftsfamilie (im spéten

Jugend- u. Erwachsenenalter)

Volksabstimmung/Wahl-
recht)

Schule

Herkunftsfamilie (in Kind-
heit)

Nationalitit

Religion

Zeuge in Gerichtsverhand-
lung

Partizipation mit niedrigem Mitbestimmungsgrad findet man bei Kleinkindern
in der Familie sowie in der Schule. Weiter ist sie dort realisiert, wo zwar uber
die Aufnahme von Informationen entschieden werden kann, eine Kommentie-
rung oder Beeinflussung aber unerwiinscht oder unmaoglich ist. Beispiele fur

eine Partizipation mit hohem Mitbestimmungsgrad sind die Grindung einer
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eigenen Familie oder die Sportausubung in der Freizeit (Oser et al., 2000,
S. 23-31).

Fir Oser et al. (2000, S. 41-49) sind Schulen Orte fur Partizipation. In Schu-
len, die ein aktives Einbringen und soziales Handeln férdern, werden demo-
kratische Prozesse erfahrbar. Meist ist aber eine Einflussnahme auf die Ge-
staltung des Unterrichts durch die Schulerschaft nicht vorgesehen. Bei dem
durch feste Strukturen und am Lernstoff und Wissenserwerb orientierten Un-
terricht ist Eigeninitiative unerwinscht oder stérend (Oser et al., 2000, S. 41—
49). Schulen kdnnen bzw. wollen nicht alle Partizipationserwartungen erfullen.
Es gibt Bereiche mit eingeschrankten Partizipationsmadglichkeiten, weil nicht
alle Beteiligten die Verantwortung tragen und fur Folgen einstehen konnen
oder wollen (Burow, 2008). Oser und Biedermann (2006) unterscheiden gra-

duelle Partizipationsstufen (siehe Abbildung 3).

Vollkommene Partizipation
(vollstandig geteilte Verantwortung) 1

Bereichsspezifische Partizipation
(Partizipationsinseln) 2

Teilpartizipation in Handlungsinseln
(Eingebundene Verantwortung) 3

Indirekte Partizipation I:
Auftragsverantwortung 4

Indirekte Partizipation II:
Freundlichkeitsverantwortung 5

Indirekte Partizipation lII:

Zugehdrigkeit 6
Pseudo-
partizipation 7
Kriterien: T
- Gleichberechtigung - Informationsfluss - Kompetenzen
- Verantwortung — Riickmeldesystem (Diskurs) - ldentifikation
- Rollenverteilung — Hierarchie (Macht) — Initiative

Abbildung 2: Unterschiedliche Partizipationsstufen (Oser & Biedermann, 2006)
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Die Partizipationsstufen von Oser und Biedermann (2006) sind durch Kriterien

unterschiedlich starker Auspragung gekennzeichnet:

Das Kriterium Gleichberechtigung bzw. Zustandigkeit bildet ab, wie viel ein
Akteur zu einem Entschluss beitragen und inwieweit er diesen sabotieren
kann.

Das Kriterium der Verantwortung bemisst sich danach, inwieweit bei Ent-
scheidungen die Risiken geteilt werden und wer flr die Konsequenzen
einsteht.

Die Rollenverteilung bildet die informell oder formell festgelegten Zustan-
digkeiten ab.

Der Informationsfluss beschreibt das Ausmaly der Weitergabe von Infor-
mationen. Bei einer hohen Partizipation ist der Fluss ausgepragt, bei einer
geringen Partizipation werden Informationen zurtckgehalten.

Mit dem Kriterium Ruckmeldesystem (Diskurs) bzw. Legitimation beschrei-
ben Oser und Biedermann (2006), ob und inwieweit die Akteure Kennt-
nisse uber individuelle Partizipationsberechtigungen besitzen. Fur eine ak-
tive Teilnahme muss der mogliche Aktionsrahmen bekannt sein.

Das Kriterium der Hierarchie (Macht) beschreibt das Ausmal} der Begren-
zung des Gestaltungsspielraums eines Akteurs. Dabei gilt je groRer die
Macht, desto groRRer sind der Gestaltungsspielraum (Freiheit) und die Ver-
antwortung.

Das Kriterium Kompetenzen bildet das Vorliegen fur eine Handlung unab-
dingbarer professioneller Fahigkeiten ab.

Die Identifikation beschreibt das Ausmal} der gefuhlten Zugehorigkeit ei-
nes Akteurs zu einer Gemeinschaft.

Das Kriterium der Initiative beschreibt die Moglichkeit bzw. Unmdglichkeit
von verbindlichen Verfahrensweisen abweichen zu kdnnen und sich dabei
zu prasentieren (Oser & Biedermann, 2006).

Oser und Biedermann (2006) ordnen die Partizipationsstufen hierarchisch mit

einer von oben nach unten abnehmenden Partizipation (siehe Abbildung 2).

In der Partizipationsstufe 1 ist die Partizipation aufgrund einer fehlenden

Rangordnung vollkommen. Alles wird gemeinsam geplant, entschieden und

durchgefuhrt. Alle haften gemeinsam, unabhangig von unterschiedlichen

Funktionen oder individuellen Fahigkeiten der Akteure. Jeder kennt die Kom-

petenzen und die Zustandigkeiten der anderen Akteure. Samtliche Informatio-

nen sind fur alle zuganglich. Alle fuhlen sich dem System zugehorig und ver-

lassen sich aufeinander. Fir eine vollstandig Partizipation ist ein hoher per-

sonlicher Einsatz aller Akteure erforderlich. Eine vollkommene Partizipation
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lasst sich bei der gemeinsamen Flhrung eines kleinen Betriebes oder im Rah-

men von Entwicklungsprojekten realisieren (Oser & Biedermann, 2006).

Bei der bereichsspezifischen Partizipation (Partizipationsstufe 2) ist in Teilbe-
reichen eines Systems eine vollkommene Partizipation realisiert. Innerhalb
dieses Bereiches sind alle gleichberechtigt, wenn auch ein Akteur formal die
Leitung innehat. Von den Akteuren wird ein hoher personlicher Einsatz erwar-
tet. Die Ubergeordnete Hierarchie gilt auRerhalb des abgegrenzten Bereiches
und verbindet unterschiedliche Partizipationssysteme der Organisation. Der
Informationsaustausch innerhalb der Partizipationsinsel ist nicht (mehr) voll-
standig, aber bestmdglich auf das ganze System ausgelegt. Beispiele fur die
bereichsspezifische Partizipation sind die Just-Community-Schule oder eine

autonom arbeitende Produktionsabteilung (Oser & Biedermann, 2006).

Bei der Partizipationsstufe 3 besteht eine Teilpartizipation in einem eindeutig
abgegrenzten Bereich eines Herstellungsprozesses. Die Partizipation be-
schrankt sich ausschlieRlich auf die selbststandige Durchfuhrung; Eigeninitia-
tive ist erwunscht. Planungsentscheidungen werden von einer tUbergeordne-
ten Stelle getroffen. Die Verantwortung der einzelnen Akteure erstreckt sich
ausschlieBlich auf eindeutig festgelegte Tatigkeiten in der Produktionsinsel.
Die Tatigkeiten setzen eine adaquate Qualifikation voraus. Der Informations-
austausch und das Zughoarigkeitsgefuhl zur Organisation sind ausgepragt. Bei-
spiele fur die Teilpartizipation in Handlungsinseln sind die eigenstandige Ope-
rationsnachsorge durch einer Pflegekraft und die Durchsetzung vorgegebener
Regeln in der Schule (Oser & Biedermann, 2006).

Die Auftragspartizipation (Indirekte Partizipation I, Partizipationsstufe 4) be-
schrankt sich wie die Stufe 3 auf einen eindeutig abgegrenzten Bereich eines
Herstellungsprozesses. Im Gegensatz zur Stufe 3 wird der Arbeitsprozess in
exakt abgrenzbare Teilprozesse weiter untergliedert. Wahren in Stufe 3 selb-
standiges Arbeiten mdglich ist, sind in Stufe 4 die hierarchisch zugewiesenen
Tatigkeiten durch eindeutige Arbeitsanweisungen geregelt. Der Gestaltungs-
spielraum und die Verantwortung bleiben auf die Eins-zu-eins-Umsetzung des
Arbeitsauftrags beschrankt. Die Ausfihrenden sind reine Informationsempfan-
ger; ihnen fehlen Kenntnisse zu Ubergeordneten Zusammenhangen. Die Zug-

hdrigkeit ist ihnen weniger wichtig. Beispiele fur eine Auftragspartizipation sind
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die Erarbeitung von Vorschlagen fir eine Problemldsung durch eine Fihrungs-
einheit oder im schulischen Kontext eine Gruppenarbeit, in der die Lernenden

die Aufgabenverteilung selbst vornehmen (Oser & Biedermann, 2006).

In Partizipationsstufe 5 (Indirekte Partizipation Il) ist die Arbeit anders als bei
den Stufen 1—4 nicht mehr Teil von Ubergeordneten Prozessen eines Systems.
Die Zuteilung der Arbeit trifft eine Ubergeordnete Stelle. Die Durchfuhrung und
Verantwortung beschrankt sich auf die direkte Umsetzung eines fest umrisse-
nen Arbeitsauftrages. Die Beschaftigten sind reine Informationsempfanger
ohne Kenntnis Ubergeordneter Zusammenhange und fuhlen sich dem System
kaum bis gar nicht zugehorig. Eigenverantwortliches Handeln ist durch die
strikten Vorgaben kaum moglich. Das Tatigkeitsprofil ist formal beispielsweise
durch Arbeitsvertrage geregelt. In Stufe 5 spielt Freundlichkeit flr die Erhal-
tung der Arbeitsmoral eine wichtige Rolle; deshalb hat sich der Begriff Freund-
lichkeitspartizipation etabliert. Beispiele sind Lagebesprechungen von hierar-
chisch aufgebauten Arbeitsgruppen oder im schulischen Kontext das Ausfuh-
ren eines Arbeitsauftrags zur Gestaltung einer Festlichkeit durch Lernende
(Oser & Biedermann, 2006).

Bei der Partizipationsstufe 6 (Indirekte Partizipation Ill, Zughdorigkeitspartizipa-
tion) geht die Partizipation gegen Null. Das Grundprinzip ist: Vorgesetzte er-
teilen Befehle und Untergebene gehorchen. Der Informationsfluss ist einseitig;
er beschrankt sich auf das Erteilen von Auftragen und Feedback-Gesprachen
zur Durchfuhrung. Anders als in Stufe 5 tragen die Ausfuhrenden keine eigene
Verantwortung; eigenmachtiges Handeln ist unerwlnscht. Bei Ausfuhrenden
ist unter gewissen Bedingungen (Abwehr einer aulleren Bedrohung) eine
Identifikation mdglich. Beispiele fur eine solche Partizipation sind nach Oser
und Biedermann (2006) militarische Einheiten, zwanghafte Unterrichtsorgani-
sationen oder FlieBbandarbeit.

In Partizipationsstufe 7 (Pseudopartizipation) wird Untergebenen suggeriert,
sie hatten Einfluss und waren ein Teil des Ganzen. Durch Manipulationen ent-
scheiden sie im Sinne ihrer Vorgesetzten und erfahren so keine Nachteile. Die
vorgetauschte Partizipation wird auch zur Identifikation nicht passender Mitar-
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beiter genutzt. Pseudopartizipation liegt vor, wenn Entscheidungen von Schu-
lerparlamenten keine Konsequenzen haben oder im Falle von Scheindiskus-

sionen nach dem Treffen der Entscheidung (Oser & Biedermann, 2006).

Die im folgenden Kapitel beschriebene Just-Community-Schule ist ein Beispiel
fur eine bereichsspezifische Partizipation. Dieser Schultyp verwendet den
,Runden Tisch® als Instrument zur Gestaltung des Schullebens und zur L6-
sung moralischer Konflikte.

3.4 Just-Community als Beispiel einer partizipativen Schulform
[MB]

Die Idee der Just-Community-School ist vor dem Hintergrund der Theorie der
Entwicklung moralischer Urteilsfahigkeit von Lawrence Kohlberg unter Einbe-
ziehung weiterer entwicklungs- und sozialpsychologischer Theorien entstan-
den (Hendricks, 2016, S. 12). Der Grundgedanke des Konzepts fuldt auf der
Annahme, dass die moralische Entwicklung durch eigenstandiges moralisches
Handeln sowie durch das aktive Treffen moralischer Entscheidungen gefordert
wird. Analog hierzu kann demokratisches Handeln nur dann erlernt werden,
wenn ,Demokratie aus der Praxis der Demokratie entstehl[t]* (Stangl, 2021b).
Im Sinne einer ,gerechten Schulgemeinschaft (Oser & Althof, 2001) haben
alle am Schulleben beteiligte Parteien (Lehrkrafte, Lernende, ggf. auch Eltern
und weitere Beschaftigte) die Mdglichkeit, gemeinschaftliche Regeln und Nor-
men durch demokratische Partizipation zu entwickeln. Bei dem Konzept stand
zunachst die gemeinsame Bearbeitung und Bewaltigung ,real erfahrener Kon-
flikte in der Schule” (Hackethal & Welniak, 2020) im Mittelpunkt. Kohlberg
schlie®t dabei sowohl Konflikte zwischen Lernenden als auch Diskussionen
Uber disziplinarische MaRnahmen, die aus Konflikten zwischen Lehrkraften
und Lernenden resultieren, ein (Baader, 2008). Das im Fokus stehende Prinzip
der Gerechtigkeit sagt nicht aus, dass die gemeinsam getroffenen Entschei-
dungen von allen Beteiligten als gerecht empfunden werden, sondern dass in
dem gemeinsamen Diskurs der Entscheidungsfindung jeder Beteiligte gleich-
ermallen stimmberechtigt ist (Turin, 2008, S. 47).

41



Der Aufbau einer Just-Community bzw. die gerechte und demokratische Ge-

staltung des Schullebens unterliegt padagogischen Prinzipien, die von Oser

und Althof (2001) wie folgt beschrieben werden:

In einer Just-Community werden von allen Beteiligten gemeinsam ausge-
handelte und beschlossene Normen entwickelt. Dieser Prozess soll die
Prasenz und Akzeptanz im Bewusstsein der Beteiligten erhéhen.

Die moralische Urteilsfahigkeit der Lernenden wird an realen Situationen
aus dem Schulalltag geubt und ausdifferenziert. Die Auseinandersetzung
mit realen Problematiken erhoht die personliche Betroffenheit und wirkt ei-
ner eventuellen Gleichgultigkeit entgegen.

Eine Just-Community macht das Verhaltnis von Urteil und Handeln erleb-
bar. Ein gemeinsam entwickeltes Urteil wird unmittelbar in institutionelles
Handeln umgesetzt. Der Erfolg bzw. die Konsequenz des Handelns wird
durch zu etablierende Kontrollmechanismen gewahrleistet.

Disziplinarisch zu ahndendes Fehlverhalten von Lernenden wird in der Ge-
meinschaft diskutiert, wodurch sowohl das Fehlverhalten als solches als
auch seine Folgen aus der Gemeinschaftsperspektive betrachtet werden.
Das soziale Feedback soll bei dem betroffenen Lernenden zu einer Ein-
sicht seines Fehlverhaltens fuhren.

Die definierte und gelenkte Ubernahme unterschiedlicher Rollen soll dazu
fuhren, sich in die Perspektive anderer hineinzuversetzen und Argumente
sowie Bedurfnisse anderer Personen besser verstehen zu kénnen.

Durch Partizipation an wichtigen Entscheidungen in der Organisation des
Schullebens und durch das direkte Erleben der Konsequenzen der eigenen
Einflussnahme soll bei den Lernenden ein Gefuhl ,sozialer Wirksamkeit"
entstehen. Die Wirksamkeitswahrnehmung entsteht aus der Erfahrung,
dass eigene Urteile etwas bewirken. Just-Community ermdglicht den Be-
teiligten die ,Erfahrung, dass sie die Schulkultur auf der Grundlage legiti-
mierter Verfahren und basisdemokratisch beschlossener Entscheidungen
[...] verandern kénnen® (Hackethal & Welniak, 2020). Positive Entwicklun-
gen erhdhen die soziale Wertschatzung, die wiederum die Bereitschaft zur
Ubernahme von Verantwortung starkt.

Die Lehrenden ,muten ihren Schilerinnen und Schulern zu“ (Oser & Althof,
2001), selbststandig Entscheidungen zu treffen und diese argumentativ zu
vertreten. Dies gilt auch in Fallen, in denen die Entscheidung durch eine
erfahrene Person zu einem besseren Ergebnis gefuhrt hatte.
Demokratisierung ist in Just-Community-Schulen ein soziales Prinzip, da
zumindest ein Teil der Entscheidungsmacht an die Lernenden Ubertragen
wird. Uber die Gestaltung des Lebensraums Schule im éffentlichen Diskurs
wird soziales Lernen und eine hohe Identifikation mit der Institution Schule
initiiert. Gleichwohl beschreiben Oser und Althof (2001) dieses Prinzip ins-
besondere in heterogenen Schulgemeinschaften als fragil, komplex und
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aufwandig. Weiter mussen die gemeinsam entwickelten Normen und Re-
geln mit allgemein gultigen und verbindlichen (schul)rechtlichen Prinzipien
vereinbar sein.

Kernelemente der Just-Community-Schulen sind je nach SchulgréfRe die
Schulversammlung oder auch ,demokratische Gemeinschaftssitzungen, die
mindestens eine Jahrgangsstufe umfassen® (Oser & Althof, 1996). In diesen
Gemeinschaftssitzungen werden ,|6sungsorientierte Diskussionen Uber Kon-
flikte und Probleme geflhrt, bei denen aus Sicht der Betroffenen Handlungs-
und Regelungsbedarf bestehen®. Eine aus mehreren Lernenden sowie einigen
Lehrkraften bestehende Vorbereitungsgruppe sammelt in der Schulerschaft
Vorschlage fur die in der Gemeinschaftssitzung zu behandelnden Themen.
Lernende der Vorbereitungsgruppe ubernehmen die Sitzungsleitung der Ge-
meinschaftssitzungen. Die beschriebene padagogische Zielsetzung der Ge-
meinschaftssitzungen besteht in dem Diskurs und der Reflexion der ,Tragfa-
higkeit* moglicher Losungsansatze. Im Ergebnis sollen Lésungen gefunden
und Regelungen aufgestellt werden, die mdglichst den unterschiedlichen Inte-
ressen aller Beteiligten gerecht werden. Bei den demokratischen Abstimmun-
gen Uber die zu treffenden Regelungen hat jeder an der Gemeinschaftssitzung
Beteiligte eine gleichwertige Stimme. Ein Mehrheitsbeschluss flhrt zur Institu-
tionalisierung der Regelungen, die ,weder die Lehrerlnnen noch die Schullei-
tung [...] qua Position innerhalb der Institution® (Oser & Althof, 1996) revidieren
konnen. Letztlich ist ein hauptsachlich aus Lernenden gebildeter Vermittlungs-
ausschuss fur die Umsetzung der gemeinsam gefassten Beschlisse zustan-
dig. Halten sich Lernende oder Lehrkrafte nicht an diese Beschlusse, Uber-
nimmt diese Gruppe die Funktion eines ,Fairness-Komitees" und versucht im
Diskurs mit den Betroffenen, Griinde fur die Ablehnung der Mehrheitsbe-

schlisse zu ermitteln und Konfliktidsungen zu erarbeiten.

Laut Oser und Althof (1996) setzt der Erfolg von Just-Community-Projekten
ein Umdenken der Lehrkrafte voraus: ,Es muss ausgeschlossen sein, dass die
Gemeinschaftsversammlung als ein Instrument zur Belehrung durch den Lehr-
korper oder zur Disziplinierung Einzelner missbraucht wird“ (Oser & Althof,
1996). Vielmehr wird den Lehrenden ein ,Rollenwechsel vom Vermittler zum
Lernpartner” abverlangt.
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Kritisch merken Oser und Althof (1996) an, dass den Mitwirkungsmaoglichkei-
ten der Lernenden und Lehrenden durch die Einhaltung von Lehrplanen oder

durch rechtliche und strukturelle Vorgaben Grenzen gesetzt sind.

Einen Teilaspekt des Just-Community-Ansatzes stellt der ,Runde Tisch® dar.
Dabei handelt es sich um eine Organisationsform innerhalb der Just-Commu-
nity fur kleinere Gruppen (z. B. Klassengemeinschaft, von einem bestimmten
Problem betroffene Gruppe von Lernenden bzw. Lehrkraften). Im Sinne des
Just-Community-Ansatzes kann der ,Runde Tisch® beim Auftreten eines (fach-
bezogenen) Konfliktes im Unterricht jederzeit von den Betroffenen oder betei-
ligten Lehrpersonen einberufen werden. Jederzeit bedeutet, dass auch lau-
fende Prozesse (z. B. das aktuelle Unterrichtsgeschehen) hierfur unterbro-
chen werden (Oser & Althof, 1996). Die Entscheidung, ,0b es sich lohnt* (Oser
& Althof, 1996) den Unterrichtsprozess flur einen ,Runden Tisch“ zu unterbre-
chen, liegt bei der verantwortlichen Lehrkraft. Im Rahmen ihrer ,Professions-
moralitat” (Oser & Althof, 1996) entscheidet die Lehrkraft, ob der Konflikt einen
Diskurs unter den Beteiligten auslosen kann. Dieser Diskurs soll nicht nur zur
Verhaltensanderung flhren, sondern im Sinne eines ,realistischen morali-
schen Diskurses® (Oser & Althof, 1996) auch die Grinde fur den Konflikt und
die moglichen Folgen fur eventuelle Opfer den Betroffenen verdeutlichen. Die
Einsicht resultiert aus der Bewaltigung einer ,antagonistischen Situation® (O-
ser & Althof, 1996), in der einerseits unterschiedliche Interessen der Beteilig-
ten, andererseits aber auch unterschiedliche moralische Werte zu berlcksich-
tigen sind. Aus antagonistischen Situationen resultiert das Dilemma, dass sich
die Werte gegenuberstehen und somit jegliches Verhalten zur Verletzung ei-
ner dieser Werte fuhrt. Dennoch missen Losungen gefunden werden, die zu-
mindest flr die meisten Beteiligten nachvollziehbar und gangbar sind. Die
Lehrperson hat beim ,Runden Tisch“ die moderierende Rolle und die Aufgabe
der ,doppelten Koordination zwischen einerseits den Interessen der Beteilig-
ten, andererseits den moralischen Kriterien Gerechtigkeit, Flrsorge und Wahr-
haftigkeit herzustellen® (Oser & Althof, 1996). Der Kompetenzerwerb der Ler-
nenden resultiert aus einem ,echten Diskurs®, der den Beteiligten die Entschei-
dungsfindung als Ergebnis der Abwagung unterschiedlicher Interessen und
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moralischer Kriterien Uberlasst. Die Lernenden lernen dabei, zu argumentie-
ren, ihren Standpunkt zu vertreten und Losungen vor dem Hintergrund von

Abwagungsprozessen zu finden (Zentrum fur Demokratie Aarau, 2015b).

Bei den Lehrpersonen setzt die Umsetzung des ,Runden Tisches“ neben ei-
nem hohen Maf an Spontanitat in der Unterrichtsgestaltung die Fahigkeit der
vorausschauenden Auswahl adaquater Situationen und eine hohe Bereit-
schaft zur Auseinandersetzung mit unterschiedlichen Interessen sowie Moral-
vorstellungen auf Seiten der Lernenden voraus. Zudem ist der Zeitaufwand bis

zur Lésungsfindung und Beschlussfassung meist hoch (Turin, 2008, S. 76).

Aktuell hat sich der Just-Community-Ansatz an allgemeinbildenden Schulen in
der Schweiz etabliert. Ein Beispiel ist die durch die padagogische Fakultat der
Universitat Fribourg wissenschaftlich begleitete Umsetzung des Ansatzes an
der Dorfprimarschule Heiden (Hotz, o. J.). An dieser Schule findet alle drei
Wochen eine Vollversammlung der gesamten Schule statt. Die Vorbereitungs-
gruppe besteht aus zwei Lehrkraften und jeweils zwei Lernenden jeder Klasse.
In der Vollversammlung wird die Durchfihrung die Schulgemeinschaft betref-
fender Projekte (z. B. Aufbau eines Schulkiosks, Regeln fur die Benutzung der
Toiletten) diskutiert und beschlossen. In den Klassen werden regelmaldig zu-
satzlich fachbezogene Dilemma-Diskussionen im Sinne des ,Runden Tisches"
gefuhrt. Im Sinne einer ,erlebten Gemeinschaft* sind gemeinsame Rituale

(z. B. Singen, Feiern, BegruRungen neuer Lernender) etabliert.

Im amerikanischen City School District of Albany wird der Just-Community-
Ansatz als Gesamtkonzept zur Entwicklung einer gerechteren Gesellschaft
verstanden. Lernende sollen Unterschiede nicht Uber ,irrelevante Merkmale®
(z. B. Herkunft, Geschlecht, sexuelle Orientierung) wahrnehmen, sondern
grundsatzlich Uber die gemeinsame Auseinandersetzung mit individuellen Fa-
higkeiten, Interessen und Wertvorstellungen. Lernende an Highschools des
Distrikts kdnnen entsprechend ihrer Interessen an Arbeitsgemeinschaften teil-
nehmen, die sich mit derzeitigen und zuklnftigen gesellschaftlichen Heraus-
forderungen beschaftigen. Diskurse und die Entwicklung von Strategien zur
Problemldsung finden auch im realen Setting (z. B. Gruppen von Menschen

unterschiedlicher Herkunft) statt (University Senate at Albany, 2001).
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3.5 Dimensionen der Schulentwicklung nach Rolff [MB]

~ochulentwicklung zielt darauf ab, Lernende Schulen zu schaffen,
die sich selbst organisieren, reflektieren und steuern.” (Rolff, 2016,
S. 37)

Die rapide Entwicklung der Umwelt von Schulen durch gesellschaftliche Ver-
anderungen, heterogene Lerngruppen mit unterschiedlichen Interessen und
Wertvorstellungen, den Wunsch nach mehr Partizipation und Mitsprache bei
der Gestaltung von Schule sowie durch den Paradigmenwechsel des Lehrens
und des Lernens (Stichwort: Kompetenzorientierung) belegen die Notwendig-
keit einer systematischen und dennoch flexiblen Entwicklung von Einzelschu-
len (Osterreichisches Bundesministerium fir Bildung, Wissenschaft und
Forschung, 2018, S. 1). Diese Veranderungen erfordern ,Anpassungs- und
Gestaltungsprozesse® (Rolff, 2012), die durch standardisierte Vorgaben und
ubergeordnete burokratische Verfahren nicht durchfuhr sind. Laut Rolff sollte
die ,Einzelschulentwicklung im Netzwerk® gegenuber der ,Systemkoordina-
tion“ praferiert werden (2016, S. 9-14), da tradierte, zentral koordinierte Lo-

sungsstrategien ,schwerfallig, beliebig oder oberflachlich® sind (Rolff, 2012).

Mit dem Fokus auf die Entwicklung von Einzelschulen entwickelte Rolff ein
Drei-Wege-Modell der Schulentwicklung bestehend aus Organisations-, Un-
terrichts- und Personalentwicklung. Diese Modellkomponenten stehen in ei-
nem prozesshaften Systemzusammenhang. Anderungen bei einem der drei
Wege beeinflussen auch die Ubrigen Komponenten. Weiter wird das System
durch das Umfeld der Schule gepragt. Ubergeordnetes Ziel oder ,ultimativer
Bezugspunkt sind die Lernfortschritte der Lernenden und das Verstandnis von
Schule als lernende Organisation (Rolff, 2016, S. 20). Im Folgenden werden

die drei Wege der Schulentwicklung skizziert.

3.5.1 Organisationsentwicklung [MB]

Ekkehard Nuissl von Rein (2002, S. 100) charakterisiert die Organisationsent-
wicklung als ,zielgerichtete Weiterentwicklung einer bestehenden Organisa-
tion aufgrund sich verandernder Umwelteinflisse, sich verandernder Ziele
oder sich verandernder interner Bedingungen®. Das Verfahren ist nur dann er-
folgreich, wenn es ,von innen heraus [...] und zwar im Wesentlichen durch

[seine] Mitglieder” (Rolff, 2016, S. 15) im Sinne einer lernenden Organisation
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erfolgt. Organisationsentwicklung geschieht prozessorientiert und ist immer
auf die gesamte Schule bezogen, wobei jedoch auch eine schrittweise Ent-
wicklung bezogen auf ,Subeinheiten der Schule mdglich ist. Keine Mal}-
nahme wird ohne vorherige Diagnose begonnen. Die Steuerung der Entwick-
lungsprozesse Ubernehmen schulinterne Steuerungsgruppen ggf. unter Zuhil-
fenahme einer externen Beratung (Rolff, 2016, S. 15). Als essentiellen Faktor
stellt Rolff die prozesshafte Organisationsentwicklung als kollegiale Gemein-
schaftsarbeit durch die Etablierung ,teamformiger Arbeitsgruppen® heraus,
wodurch sich das Kollegium selbst im Sinne des Ideals einer lernenden Orga-
nisation motiviert (Rolff, 2016, S. 16). Die Prozesse haben den gleichen Wert
wie die Ergebnisse (Rolff, 2012). Nachhaltige Organisationsentwicklung setzt
geplantes und strategisches Handeln voraus. Rolff differenziert beim ,Organi-
sationswandeln an Schulen® die drei aufeinanderfolgende Phasen Initiation,
Implementation und Inkorporation bzw. Institutionalisierung. Ein Wandel der
Organisation setzt somit die Institutionalisierung der geplanten und implemen-
tierten Prozesse voraus. Dies impliziert eine kleinschrittige und auf Langfris-

tigkeit angelegte Vorgehensweise.

Strategien und Ziele der Schule werden in einem von allen Beteiligten gemein-
sam entwickelten Schulprogramm auf Grundlage des Leitbildes verankert. Das
Schulprogramm ermdoglicht ,Beteiligung und schafft Verbindlichkeit, so dass
Entwicklungsziele und Entwicklungsschritte der Einzelschule transparent [...]
werden (Landesinstitut fir Schule und Ausbildung (L.1.S.A.) Mecklenburg-
Vorpommern, 2006, S. 4). Die gemeinsame Arbeit am Schulprogramm eroff-
net dem Kollegium die ,Chance zur Beteiligung an Entwicklungen und Prob-
lemldsungen®. Das Schulprogramm bildet die Grundlage einer erfolgreichen
Organisationsentwicklung der Schule, da ,es allgemein akzeptierte Verbind-
lichkeiten® schafft, Verantwortlichkeiten festlegt und die Kooperation von Leh-
rern, Schilern und weiteren Partnern® sichert (Landesinstitut fur Schule und
Ausbildung (L.I.S.A.) Mecklenburg-Vorpommern, 2006, S. 5).
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3.5.2 Unterrichtsentwicklung [MB]

,verbesserungen richten sich darauf, die gemeinschaftliche Fahig-
keit der Lehrpersonen an einer Schule aufzubauen und Erfolg aus-
zuweisen.“ (Hattie, Beywl! & Zierer, 2018, S. 171)

Unterrichtsentwicklung kann als Teil der Schulentwicklung mit &hnlicher Inten-
tion und Zielsetzung verstanden werden. Wahrend die Schulentwicklung die
gesamte Schule in den Blick nimmt, konzentriert sich die Unterrichtsentwick-
lung auf die Kernaufgaben des Lehrens und des Lernens. Klippert (2019, S. 8)
bezeichnet diese Konzentration auf schulische Kernaufgaben als ,Reduktion
von Komplexitat®, da das ,weitlaufige Innovationsfeld der Schulentwicklung
[durch] eine gewisse Unubersichtlichkeit” charakterisiert ist. Rolff (2016, S. 17)
betont den Nutzen der Unterrichtsentwicklung, wenn sich diese nicht nur auf
bestimmte Einheiten bezieht, sondern ,der Rahmen eines Fachs Uberschritten
und eine Struktur der Arbeit an Teilen oder der ganzen Schule® aufgebaut wird.
Wie bei der Schulentwicklung ist auch bei der Unterrichtsentwicklung die ,Leh-
rerkooperation® (Klippert, 2019, S. 9) in Form von Qualitatszirkeln und Selbst-
lernteams (Rolff, 2016, S. 21) der beteiligten Lehrkrafte Voraussetzung flr den
Erfolg. Die Intensivierung kooperativen Lernens der beteiligten Lehrkrafte flhrt
zu einer ,nachhaltigen Kompetenzforderung“ insbesondere im Bereich von
,Lern- und Sozialkompetenzen im fachubergreifenden Bereich® (Klippert,
2019, S. 10). Weitere relevante Einflussfaktoren sind die organisatorische und
fachliche Unterstitzung der Arbeitsgruppen durch die Schulleitung erganzt
durch ein externes Coaching, die ,Machbarkeit und Alltagstauglichkeit” der ge-
planten Mallhahmen sowie eine ,spurbare Entlastungsperspektive“ der Lehr-
krafte (Klippert, 2019, S. 11-18).

Lehrende werden in der kooperativen Zusammenarbeit in Peer-Groups selber
zu Lernenden. Hattie et al. (2018, S. 16) pladieren fur ein gemeinsames En-
gagement von Lehrenden und Lernenden mit dem Ziel, ,Lernen sichtbar® zu
machen und Lehrende zu befahigen, durch systematisches Feedback das
.Lernen mit den Augen der Lernenden® zu sehen. Unterrichtsentwicklung be-
trifft unterschiedliche Ebenen. Unter dem Begriff ,Sichtstrukturen® werden be-
obachtbare Merkmale wie Organisationsformen, Methoden oder Sozialformen
zusammengefasst. Die kaum beobachtbare Ebene des Unterrichts wird als

»liefenstruktur® bezeichnet. Diese umfasst Interaktionsprozesse zwischen
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Lehrenden und Lernenden, aber auch zwischen Lernenden untereinander
(Beringer, Blaudischek, Knoblauch, Smolka & Stenger, 2015, S. 10). Zur Cha-
rakterisierung und Weiterentwicklung dieser Tiefenstruktur des Unterrichts ist
eine regelmafige und strukturierte Eigen- und Fremdreflexion des unterricht-
lichen Handelns vor dem Hintergrund empirischer Kriterien erforderlich. Un-
mittelbar verbunden mit der Organisations- und Unterrichtsentwicklung ist

auch die Personalentwicklung.

3.5.3 Personalentwicklung [MB]

Laut Rolff (2016, S. 18) ist die Personalentwicklung ein ,Gesamtkonzept® aus
Personalfortbildung, Personalfihrung und Personalférderung. Da padagogi-
sche Prozesse uberwiegend auf zwischenmenschlichen Interaktionen beru-
hen, ist die Personalentwicklung immer und in erster Linie auch eine Person-
lichkeitsentwicklung (Rolff, 2012). Analog hierzu definieren Arnold und Bloh
(2006) Personalentwicklung als das ,Insgesamt der Strategien, Modelle und
Konzepte“ zur kontinuierlichen Verbesserung der Kompetenzen der Mitarbei-
terschaft einer Organisation und zur Anpassung an Umwandlungen. An dieser
Stelle wird der enge systemische Zusammenhang zwischen Personal, Orga-
nisations- und Unterrichtsentwicklung im Sinne einer Lernenden Organisation
deutlich. Demnach bezieht sich Personalentwicklung nicht ausschlief3lich auf
die Auspragung fachlicher, sondern ebenso auf die Entwicklung personlicher
und emotionaler Kompetenzen (Rolff, 2012). Insbesondere emotionale Kom-
petenzen der Lehrenden sind grundlegend fur die Auspragung aller Schlussel-
kompetenzen und somit Basis einer ,ganzheitlichen beruflichen Handlungs-
kompetenz® (Arnold, 2006). Bezlglich der fachlichen Personalentwicklung ist
ein effektives und systematisches Wissensmanagement zu etablieren. Dieses
umfasst eine prazise und turnusmalig zu aktualisierende Beschreibung der
fachlichen Anforderungen, die Ermittlung von Bildungsbedarfen im Ge-
samtteam und eine darauf basierende Planung, Durchfuhrung und Evaluation
interner und externer Fort- und Weiterbildungsmalinahmen. Ein wichtiges In-
strument zur Auspragung fachlicher und personlicher Kompetenzen kann die
Installierung teamahnlicher Lehr-Lern-Gemeinschaften sein (Rolff, 2016,
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S. 114). Erwartete und flr padagogische Prozesse unabdingbare methodi-
sche, personale, soziale und emotionale Kompetenzen sollten diagnostiziert,

operationalisiert und im Gesamtteam diskutiert werden.

Schulleitungen obliegen im Zusammenhang mit der Personalentwicklung die
Aufgaben der Entwicklung und Einflhrung systematischer Diagnoseinstru-
mente sowie der Schaffung von Strukturen fur den regelmafigen Austausch,
das kollegiale Feedback, Hospitationen und fur das interne und externe
Coaching (Rolff, 2016, S. 20). Im Sinne der Auspragung unterschiedlicher
Schlisselkompetenzen und des gezielten Einsatzes der Lehrenden entspre-
chend ihrer Kompetenzprofile sollten Schulleitungen ihre Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter umfassend als Personlichkeiten wahrnehmen und einschatzen
konnen. Zielfihrende Instrumente sind Mitarbeiterjahresgesprache und Ziel-
vereinbarungsgesprache sowie regelmafig etablierte Feedback-Gesprache

zwischen Schulleitung und Lehrkraften.

Zusammengefasst ist die Schulentwicklung als ,Synthese von Organisations-
Unterrichts- und Personalentwicklung® im Sinne eines ,kontinuierlichen und
auf Langfristigkeit angelegten gemeinsamen Lernprozesses zu betrachten
(Rolff, 2016, S. 36-37). Im systemischen Zusammenhang mussen bei diesen
,vom Arbeitsplatz ausgehen[den Lernprozessen] die Akteure neue Einsichten
gewinnen, ein anderes Verhalten zeigen, Neues wahrnehmen, alte Routinen
aufgeben oder neue schaffen® (Rolff, 2016, S. 37).

3.6  Fazit [JM]

Der Anspruch der vorgestellten umfangreichen Theoriekonzeption ist es, die
Zusammenhange zwischen Lebenslangem Lernen, nachhaltigem Lernen und
Kompetenzerwerb einerseits und Partizipation als Weg zur Anbahnung von
Gestaltungskompetenz flr die Pflegepraxis andererseits darzustellen. Es soll
deutlich werden, dass die Vermittlung von Skills im Sinne von Fertigkeiten,
Fachwissen und materieller Qualifikation alleine nicht zum Erwerb von L6-
sungs- und Endscheidungskompetenzen fuhrt. Vielmehr bendtigen die Ler-
nenden in Vorbereitung auf ihren spateren Arbeitsbereich Argumentations-

und Entscheidungskompetenz, um in Abwagungssituationen verantwortlich zu
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handeln. Zur Ausgestaltung eines adaquaten Ubungsfeldes ist eine Schulent-
wicklung in Richtung Demokratie und Partizipation zwingend erforderlich. Im
Rahmen dieser Entwicklung muss auf allen Ebenen Uber den Grad der Parti-
zipation individuell entschieden werden, da die Umsetzung der Vision ,Demo-
kratische Schule® und ,Partizipation“ Auswirkungen auf die gesamte Organi-

sation hat (siehe Kapitel 4).
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4 Partizipation als Instrument fur mehr Chancengleichheit und
Kompetenzerwerb [MB]

.Menschen sind dann motiviert zum Lernen, wenn sie sich auto-
nom, kompetent und =zugleich sozial eingebunden fuhlen.”
(Schussler, 2021, S. 20)

In diesem Abschnitt soll dargestellt werden, dass sich die Partizipation in hin-
sichtlich der Bildungsabschlusse, der Lernbiografien, der sozialen / kulturellen
Hintergrinde sowie der Altersstruktur heterogenen Ausbildungskursen als In-
strument fur mehr Chancengleichheit nutzen Iasst. Voraussetzungen sind ein
positiver und zielorientierter Umgang mit Heterogenitat, die Schaffung eines
Gemeinschaftsgefiihls, die gemeinsame Ubernahme von Verantwortung fur
alle Bereiche der Schulentwicklung sowie die Gestaltung eines positiven
Schulklimas. Neben ausgewahlten theoretischen Ansatzen werden in diesem
Abschnitt Praxisbeispiele allgemeinbildender Schulen sowie internationale
Entwicklungen dargestellit.

Ausgehend von der Fragestellung: ,Gute Schule — was ist das eigentlich?“, hat
die Robert-Bosch-Stiftung im Rahmen des seit 2006 jahrlich verliehenen Deut-
schen Schulpreises sechs Qualitatsbereiche definiert (Buhl, Preul3ker,
Onnasch & Tiefenthal, 2020, S. 2). Neben Aspekten der Unterrichtsqualitat so-
wie besonderen Leistungen der Lernenden in unterschiedlichen Bereichen
werden der Umgang mit Vielfalt, die gemeinsame Verantwortung flr einen
achtsamen Umgang miteinander, das Schulklima sowie die Betonung der
Schule als lernende Organisation hervorgehoben. Der Deutsche Schulpreis
wird an Schulen verliehen, die in allen genannten Qualitatsbereichen mindes-
tens gut und in einem der Bereiche sogar herausragend aufgestellt sind. In
vier der sechs Qualitatsbereiche wird explizit die Beteiligung der Lernenden an
Aspekten der Schulentwicklung sowie an einem sozialen und ,demokrati-
schen” Engagement flreinander und Uber die Schule hinaus bewertet (Buhl et
al., 2020, S. 2-56). Als Best Practice Beispiel dient eine der Preistrager der
vergangenen Jahre, die Gesamtschule Barmen in Wuppertal. Unter dem Motto
,vVerantwortung ubernehmen® sind zahlreiche Projekte zusammengefasst, die
maldgeblich von Lernenden unter Begleitung der Lehrkrafte initiiert, gestaltet
und in Teilen eigenverantwortlich umgesetzt werden. Die Projekte beziehen

sich auf fur die Lernenden relevante Lebens- und Erlebensbereiche, wie die
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Gesundheitsflrsorge und Suchtpravention, klassenubergreifende Schilerpa-
tenschaften, soziales Engagement in Form einer deutlichen Positionierung ge-
gen Rassismus und Fremdenhass und Projekte zur Forderung des Zusam-
menlebens mehrerer Generationen. Unter der Uberschrift ,Vielfalt leben® or-
ganisieren Lernende und Eltern mit unterschiedlichen kulturellen Hintergrin-

den Kulturabende oder interreligiése Dialoge (Gesamtschule Barmen, o. J.).

Weitere Beispiele partizipativer Schulorganisation und Schulkultur gehen auf
die Idee von Hartmut von Hentig einer ,Schule als Polis“ (Eikel & Diemer,
2005) zurlck. Diese Grundidee liefert ,weniger ein starres Modell als vielmehr
eine anregende, leitbildartige Metapher, die sich praktisch auf unterschiedliche
Weise umsetzen lasst” (Eikel & Diemer, 2005, S. 1). ,Schule als Polis* lasst
sich als ,Form der Demokratie im Kleinen“ (Bock, 2010, S. 11) verstehen, in
der konstituierende Gremien demokratischer Gesellschaften und deren Funk-
tionsweisen simuliert werden. Grundlegender Gedanke ist der Umgang mit
(gesellschaftlicher) Vielfalt, da die Schulerschaft in gewissem Sinne ,die Ge-
sellschaft im Kleinen“ (Laborschule Bielefeld, o. J.) darstellt und Schule daher
als ,Lebens- und Erfahrungsraum® fungiert (Von Hentig, 2003, S. 189).

Exemplarisch fur die Umsetzung der ,Schule als Polis“ steht die Berliner Kurt-
Tucholsky-Oberschule. Lernende haben hier die Mdglichkeit, sich an einer
Vertretung fur alle Lernenden zu beteiligen, deren Mitglieder sich wiederum in
schulpolitisch relevanten Arbeitsgemeinschaften engagieren kdnnen. Diese
Arbeitsgemeinschaften erarbeiten eigenverantwortlich ,stark operativ orien-
tiert” Vorschlage zur Beratung der Schulervertretung oder organisieren Kultur-
projekte, Schulfeste oder den Ordnungsdienst (Eikel & Diemer, 2005, S. 8-10;
Kurt-Tucholsky-Oberschule, 2019, S. 3).

Bei der Ausbildung in Pflegeberufen spielt insbesondere der Umgang mit Viel-
falt eine wichtige Rolle. Die Heterogenitat der Auszubildenden hinsichtlich der
sozialen und kulturellen Herkunft, der Bildungsabschlisse, aber auch hinsicht-
lich unterschiedlicher Lebensmodelle (Stichwort: diversity) nimmt aktuell deut-
lich zu (Dibelius, Ehm & Piechotta-Henze, 2020; Evers & Isfort, 2018, S. 12—
15). Diese Heterogenitat der Klientel der Auszubildenden stellt Lehrkrafte an

Pflegeschulen vor Herausforderungen. Dazu zahlt auch die zunehmende Not-
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wendigkeit individuelle Lernangebote zu unterbreiten. Als ,,Abbild der Gesell-
schaft im Kleinen® bietet diese Heterogenitat aber auch Chancen fur die Ent-
wicklung der Schule und der theoretischen und praktischen Ausbildung (Fach-
kommission nach § 53 PfIBG, 2020b, S. 14). Studien belegen, dass lern-
schwachere Auszubildende eher von heterogenen Gruppen profitieren und
dass in solchen Settings soziale Kompetenzen besonders gut ausgepragt wer-
den (Albrecht, Ernst, Westhoff & Zauritz, 2014, S. 6-7). Die Qualitatskriterien
des Deutschen Schulpreises und die Leitidee der Schule als Polis bieten auch
fur Pflegeschulen Denkansatze, die Vielfalt nicht nur zu bertcksichtigen, son-
dern aktiv fir die Entwicklung der Ausbildung zu nutzen. Weiter erhalten die
Auszubildenden durch eine interessengeleitete Partizipation die Chance, sich
aktiv an der Gestaltung ihrer Ausbildung und damit an ihrer Arbeits- und Le-
benswelt zu beteiligen. Dadurch ermdglicht das ,System Schule den Auszu-

bildenden, ,Demokratie und Mitbestimmung zu erfahren® (Buhl et al., 2020).

Partizipation als Instrument flr eine hohere Chancengleichheit gelingt in einer
Schulkultur, die Uber ein ,gutes Schulklima“ die Auspragung einer ,guten
Schulgemeinschaft” forciert (Schneider, 2005). Der amerikanische Bildungs-
forscher Eric Schaps (2003) formuliert in dem Artikel ,,Creating a School Com-
munity” vier Schritte zum Aufbau einer Schulkultur im Sinne einer Schulge-
meinschaft:

1. Actively cultivate respectful, supportive relationship among stu-
dents, teachers and parents.

2. Emphasize common purposes and ideals.

3. Provide regular opportunities for service and cooperation.

4. Provide developmentally appropriate opportunities for autonomy
and influence.

Dabei beziehen sich die Forschungsschwerpunkte Schaps (2003) eher auf
jungere Lernende. Dennoch zeigten Absolventen von Schulen mit einem vom
Gedanken der School Community gepragten Schulklima nachhaltige positive
Effekte sowohl hinsichtlich eines gesundheitsférdernden Verhaltens als auch
einer hdoheren Lernmotivation im Rahmen akademischer Karrieren (Schaps,
2003). Eine solche Schulkultur konnte folglich auch in der Pflegeausbildung im
Hinblick auf den Umgang mit heterogenen Lerngruppen zielfuhrend sein. Das

Schulklima als Teil der Schulkultur ist somit ein wichtiges Qualitatsmerkmal
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der Ausbildung. Zur Beschreibung des subjektiven Begriffs ,Schulklima“ mus-
sen Kernpunkte bzw. Dimensionen definiert und in Form Uberprifbarer Quali-
tatskriterien operationalisiert werden (Schneider, 2005). Bei der Evaluation der
Qualitat allgemeinbildender Schulen in der Schweiz bildet die Schulkultur bzw.
das Schulklima eine von insgesamt sechs der an den Kernaspekten der Schul-
entwicklung orientierten Qualitdtsdimensionen. Das Schulinspektorat des
Kantons Graublinden listet in den ,Grundsatzlichen Uberlegungen zur Quali-
tatsentwicklung in der Schule” unter der entsprechenden Qualitatsdimension
folgende, von den Qualitatsbereichen der Robert-Bosch-Stiftung (Buhl et al.,
2020) ausgehende und im Auftrag der Fachstelle Externe Unterrichtsevalua-
tion Luzern weiterentwickelte Qualitatsaussagen zur Schulkultur bzw. zum
Schulklima

- Wohlbefinden: Alle an der Schule Beteiligten fuhlen sich wohl im
schulischen Umfeld. Sie tragen die Werte und die Kultur ihrer
Schule mit.

- Wertschatzung / Vertrauen: Die an der Schule Beteiligten be-
gegnen einander in Vertrauen und Wertschatzung.

- Schulgemeinschaft: Die Schule als Gemeinschaft wird auf allen
Ebenen bewusst und gezielt gepflegt und geférdert.

- Kommunikationskultur: Die Kommunikation ist auf allen Ebenen
offen, wertschatzend und konstruktiv (Erziehungs-, Kultur- und
Umweltschutzdepartement Graubunden, o. J., S. 7).

Die Qualitdtsaussagen werden so operationalisiert, dass die subjektive Dimen-
sion des Schulklimas von Lehrenden, externen Auditoren und Lernenden er-
hoben werden kann, woraus eine direkte Beteiligung der Lernenden an der

Qualitatsentwicklung der Schule resultiert.

4.1 Konsequenzen fiir die Organisationsentwicklung [MB]

Dieses Kapitel stellt dar, durch welche Schritte der Organisationsentwicklung
sich eine nachhaltige Umgestaltung einer Schule zu einer ,Demokratischen
Schulgemeinschaft mit der Bildung eines demokratischen Habitus® (Althof &
Stadelmann, 2009) mit einer partizipativen Schulkultur erreichen lasst. Wie in
Kapitel 3.5.1 beschrieben, geschieht die Organisationsentwicklung prozess-
haft und bezieht die gesamte Schule mit ein. Geplantes und strategisches

Handeln umfasst die Phasen Initiation, Implementation und Inkorporation.
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Anhand der Prinzipien der Organisationsentwicklung an Schulen wird im Fol-
genden eine magliche Vorgehensweise erarbeitet. Voraussetzung fur die
nachhaltige Entwicklung einer demokratischen und partizipativen Schulkultur
ist, dass alle am Schulleben beteiligte Parteien diesen Weg mitgehen und mit-
tragen (Edelstein, 2009). Bezogen auf eine Schule im Gesundheitswesen ge-
héren dazu die Schulleitung, die Lehrenden, die Lernenden, die Mitarbeiten-
den der Schulverwaltung, Vertreter der praktischen Ausbildung und ggf. wei-
tere an der Ausbildung beteiligte Parteien.

Laut Rolff (2016, S. 15) geht den Malinahmen der schulischen Organisations-
entwicklung eine Diagnose voraus. Eine Schulkultur, die im Sinne eines posi-
tiven Schulklimas die Auspragung einer guten Schulgemeinschaft forciert, ist
die Voraussetzung flr die Generierung demokratischer und partizipativer
Strukturen (siehe Kapitel 4). Nach der Implementation dieses Entwicklungs-
ziels im Leitbild der Schule setzt die Diagnose beim Status Quo des aktuellen
Schulklimas an. Der Einsatz unterschiedlicher Diagnoseinstrumente erlaubt
die Beteiligung aller fur das Schulleben relevanter Akteure. Exemplarisch wer-
den nachstehend mdgliche Diagnoseinstrumente kurz skizziert und deren Nut-

zen fr die Diagnose der Schulkultur beschrieben.

SWOT-(strength, weakness, opportunities and threats)-Analyse

Die SWOT-Analyse ist ein ursprunglich fur die Industrie und den Handel ent-
wickeltes Instrument, das im Rahmen der Organisationsentwicklung dazu
dient, Starken, Schwachen, Chancen und Risiken einer Organisation zu ana-
lysieren. Bei der Schulentwicklung bietet die SWOT-Analyse einen umfassen-
den Uberblick bzw. ein Bewusstsein (fuller awareness) als Grundlage fiir die
strategische Planung und Entscheidungsfindung (strategic planning and deci-
sion-making) und gleichzeitig Losungen flur derzeitige und zukulnftige Prob-
leme (explore possibilities for new efforts or solutions to problems) (Renault,
0. J.). Damit lasst sich mit einer SWOT-Analyse gemeinsam erarbeiten, wel-
che Chancen eine demokratische Schulkultur den Lehrenden, den Lernenden
und weiteren beteiligten Parteien eroffnet. Ebenso werden vorhandene Poten-
ziale und Strukturen, aber auch hemmende Faktoren deutlich. Zusatzlich flie-

Ren eventuelle Risiken einer demokratischen Schulkultur in die Analyse mit
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ein. In der Steuerungsgruppe oder im Gesamtteam erarbeitete Faktoren kon-
nen priorisiert werden. Die Ergebnisse bilden die Grundlage fiir konkrete Ziel-

definitionen im Schulprogramm sowie eine zielfuhrende Malinahmenplanung.

Imageprofil

Beim Imageprofil handelt es sich um ein Instrument aus dem Marketing, das
die Aspekte der Markenidentitat erfasst (Runia, Wahl & Ruttgers, 2013, S. 31).
Im Kontext Schule werden die durch die verschiedenen Parteien (z. B. Kolle-
gium, Lernende, Vertreter der praktischen Ausbildung, externe Gruppen)
wahrgenommenen Aspekte der ,Markenidentitat” der Schule erhoben. Damit
lasst sich mit einem Imageprofil erheben, wie sich die Schule von ,innen® und
,2aullen® prasentiert. Fur die Wahrnehmung als demokratische und partizipa-
tive Schule relevante Aspekte werden von einer Steuerungsgruppe in einen
Fragebogen mit gegenpoligen Antwortmdglichkeiten (siehe Abbildung 3) auf-
genommen. Dieses Vorgehen erlaubt eine skalierte Darstellung der subjektiv

wahrgenommenen Auspragung und eine Ableitung der Zielformulierung.

Imageprofil der Schule
1 2 3 4 5

Kategorie Auspragung Auspragung
Wie offen und anpassungsfahig sind wir gegenuber flexibel 3 5 4 1 star
Werdndemungen?
Wie steuern wir unsere Ablaufe? systematisch 5] 4 3 chaaotisch
Welcher Fuhrungsstil ist kennzeic hnend fur die Schule? Eher 3 5] 4 Eher

partnerschaftlich autoritar
Wie bewerten wir die Zusammenarbeit in unserem Eher kollegial 2 5] 3 2 Eher
Team? egoistisch
Wie sehen wohl unsere Schiilerinnen das Kollegium? Eher 3 9 1 Eher

partnerschaftlich autoritar
Wie bewerten wir die bisherige Zusammenarbeit mit Wertschatzend- |4 9 Distanziert-
den Schilern? vertrauensvoll misstrauisch
*Wie beteiligen wir bislang unsere Schilertinnen? Eher gut 2 4 5] Eher

schlecht
Wie arbeiten wir mit unseren Kooperationspartnem Eher gut 8 5 Eher
Zusammen? schlecht
Wie ist der Ruf unserer Schule in der Offentlichkeit? Eher gut 2 9 2 Eher
schlecht
*n = 13, bei Abweichungen im ,,n“ der einzelnen Zeilen war nichts angekreuzt

812 2020/Ribbert-Elias

Abbildung 3: Imageprofil der Zentralen Krankenpflegeschule am St. Franziskus-Hospital Ah-
len, entwickelt am 08.12.2020 (Ribbert-Elias [Mitarbeiter St. Franziskus-Hospital Ahlen], 2020)

Die Erhebung des Imageprofils im Lehrerkollegium der Zentralen Krankenpfle-
geschule am St. Franziskus-Hospital Ahlen verdeutlicht die Wahrnehmung ei-

ner partnerschaftlichen, wertschatzenden und vertrauensvollen Zusammenar-
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beit mit den Auszubildenden. Dagegen wird die Beteiligung der Auszubilden-
den an der Gestaltung der Ausbildung als ,eher schlecht” eingeschatzt. Die
Ergebnisse implizieren eine gewollte oder auch gelebte partizipative Schulkul-
tur, die auf programmatischer Ebene weiter ausdifferenziert, konkretisiert und

entwickelt werden sollte.

Systematische Analyse des Schulklimas und der Schulkultur

Wie in Kapitel 4 verdeutlicht, lassen sich Aspekte des Schulklimas und der
Schulkultur als Teil der sechs Qualitatsdimensionen ,gute Schule” operationa-
lisierten und von Lehrenden und Lernenden mittels unterschiedlicher Erhe-
bungsinstrumente (z. B. geschlossene schriftliche Fragebogen, Interviewbo-
gen, Beobachtungsinstrumente) evaluieren (Schneider, 2005). Hilfestellung
fur die Entwicklung derartiger Tools bietet die sich auf die sechs Qualitatsdi-
mensionen beziehende Handreichung ,Grundsétzliche Uberlegungen zur
Qualitatsentwicklung in der Schule“ des Schulinspektorats Graubuinden
(Erziehungs-, Kultur- und Umweltschutzdepartement Graublunden, o. J., S. 9).
Hier werden Qualitatsmerkmale der jeweiligen Qualitatsbereiche beschrieben,
die sich als Gegenstand solcher Analyseinstrumente eignen. Beispiele flur
Qualitatsmerkmale des Qualitatsbereichs Schulklima und Schulkultur sind das
Wohlbefinden aller Beteiligter, gegenseitige Wertschatzung und Vertrauen, die
Orientierung an individuellen Starken, die Zufriedenheit mit dem eigenen Beruf
und der eigenen Arbeit, die Kommunikationskultur in der Organisation, emp-
fundene Gerechtigkeit und Fairness, gegenseitige Unterstlitzung sowie die

Schulgemeinschaft und die Schulatmosphare.

Das Bekenntnis aller am Schulleben beteiligter Parteien zu einer ,demokrati-
schen Schulgemeinschaft wird als Ankerpunkt und Ubergeordnetes Entwick-
lungsziel im Schulleitbild etabliert. Ein Schulleitbild beinhaltet ,einpragsame
Leitsatze®, die als ,Konsens aller Betroffenen® (Rauch, 1999) formuliert sind.
Das Leitbild fasst ,die Grundlagen, die Ziele und das Selbstverstandnis einer
Einrichtung zusammen, beschreibt die Visionen einer Einrichtung und ist
gleichzeitig der rote Faden fur die Mitarbeitenden®. Als ,Konsens uber den ge-
meinsamen Ausgangspunkt der Mitarbeitenden® richtet es sich nach innen und

bildet die ,Basis fur die Identifikation mit der eignen Arbeit und der Einrichtung*
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(Beer, 2002). Zur Erflllung dieser Funktionen, muss ein Leitbild ,operationali-
sierbar und realisierbar sein“ und von allen Beteiligten akzeptiert werden. Zu-
dem kann das Leitbild dazu beitragen, ,Mitarbeiter einer Organisation im Hin-
blick auf sinnvolles Handeln zu motivieren® (Greving, 2008, S. 58).

Das Leitbild enthalt Aussagen uber:

- den Auftrag der Organisation

- die zentralen Aufgaben und Ziele der Organisation

- das Menschenbild und das padagogische Grundverstandnis

- Grundsatze der internen Kooperation und Kommunikation

- Grundsatze der Fuhrung und Leitung

- Grundsatze zu externen, beispielsweise lokalen und regionalen
Bezlgen der Organisation (N6tzold, 2002, S. 60)

Bezogen auf die Entwicklung einer demokratischen Schulgemeinschaft steht
im Leitbild das Menschenbild und das padagogische Grundverstandnis im Mit-
telpunkt. Weiter lassen sich aus der Vision einer demokratischen Schulkultur

Grundsatze der Kooperation, Kommunikation sowie der Leitung ableiten.

Im Leitbild der 2019 mit dem Deutschen Schulpreis ausgezeichneten Schiller-
Schule in Bochum finden sich zum padagogischen Grundverstandnis und zu
den Grundsatzen der Kooperation und Kommunikation unter dem Oberpunkt
.,Demokratie” die Leitsatze:

,Die Schiller-Schule ist eine demokratische Schule. Wir handeln in
Unterricht und Schulleben nach demokratischen Grundsatzen.
Dadurch werden das persdnliche Verantwortungsbewusstsein und
eine kritisch fragende Haltung gestarkt, wodurch die Schiler*innen
zu Mandigkeit in ihrem zukunftigen Leben befahigt werden.

Die Mitwirkung aller beteiligten Gruppen, wie Schulleitung, Leh-
rer*innen, Eltern und insbesondere Schuler*innen, zeichnet unsere
Schule aus.” (Schiller-Schule Bochum, 2019)

Alle Beteiligte verstandigen sich bei der Leitbildentwicklung uber gemeinsame
Ziele, Aufgaben, Prozesse und Werte. ,Ein Leitbild zu erstellen, bedeutet, ,alle
mitwirken zu lassen, die ein Interesse am Erfolg der Organisation haben [...].
Alle Betroffenen missen von Anfang an beteiligt sein“ (No6tzold, 2002,
S. 61-62).

Auf Grundlage der Aussagen im Leitbild und der evaluierten Diagnoseergeb-
nisse wird ein Schulprogramm entwickelt bzw. ein existierendes Schulpro-

gramm modifiziert.
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Laut Rolff (2016, S. 59) ist ein Schulprogramm ,Ausdruck planvoller padago-
gischer Schulgestaltung®. Zudem spiegelt es die ,padagogische Grundhaltung
des Kollegiums wider und ist zugleich Ausdruck der gemeinsamen Verantwor-
tung aller Lehrerinnen und Lehrer [...] fur ihre Schule® (Ministerium fur Schule
und Weiterbildung des Landes Nordrhein-Westfalen, 2020). Ein Schulpro-
gramm ist das ,zentrale Instrument der innerschulischen Verstandigung und
Zusammenarbeit, die darauf zu richten sind, die Qualitat der Bildungs- und
Erziehungsarbeit weiterzuentwickeln und auf einem hohen Niveau nachhaltig
zu sichern® (Ministerium fur Schule und Weiterbildung des Landes Nordrhein-
Westfalen, 1997, zitiert nach Heffels, 2020).

,[In diesem Sinne bietet ein Schulprogramm] fur das Kollegium eine
lohnende Chance zur Beteiligung an Entwicklung und Problemi6-
sungen, die auch dazu fuhren wird, die eigene Arbeit effizienter und
erfolgreicher zu gestalten. Fir die Schulleitung ist das Schulpro-
gramm ein Steuerungsinstrument zur weiteren Entwicklung der
Schule — es schafft allgemein akzeptierte Verbindlichkeiten, es legt
Verantwortlichkeiten fest.“ (Landesinstitut fur Schule und Ausbil-
dung (L.1.S.A.) Mecklenburg-Vorpommern, 2006, S. 5-7)

Im Schulprogramm werden Entwicklungsschwerpunkte und Ziele auf Grund-
lage der Bestandsaufnahme und der Leitsatze formuliert. Die Ziele beschrei-
ben dabei die ,Veranderung der zu beobachtenden Realitat* (Landesinstitut
fur Schule und Ausbildung (L.I.S.A.) Mecklenburg-Vorpommern, 2006, S. 11).
Weiter werden im Schulprogramm konkrete MaRnahmen und Evaluationen zur
Umsetzung, Reflexion und Bewertung der formulierten Ziele geplant:

,Lehrende sind hier im Team gefordert, die im Leitbild formulierten
Intentionen wirkungsvoll in geplante Ausbildungsabschnitte zu in-
tegrieren, umzusetzen, zu evaluieren und gegebenenfalls in neue
Planungsarbeit oder Zielbestimmungen zu uberfuhren.” (Heffels,
2012, S. 93)

Die konkreten Ziele bei der Entwicklung einer ,demokratischen Schulgemein-
schaft” als gelebte Schulkultur erschlief3en sich aus den Darstellungen in der
vorliegenden Arbeit. Im Mittelpunkt steht die Implementierung eines wertschat-
zenden, starkenorientierten, auf Gerechtigkeit und Wohlbefinden ausgelegten
Schulklimas. Einen gleichen Stellenwert hat die Entwicklung von Kompeten-
zen im Zusammenhang mit der Befahigung zum Lebenslangen Lernen (siehe
Kapitel 3.1) und von kommunikativen-, Handlungs- und Gestaltungskompe-
tenzen (siehe Kapitel 3.2). Die Implementierung und Durchfihrung der im
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Schulprogramm geplanten MaRnahmen erfolgt durch ,,teamférmige” kollegiale
Arbeitsgruppen (Rolff, 2016, S. 16). Die im Vorfeld als Meilensteinplanung
festgelegte Evaluation der MaRnahmen geschieht in Form eines Soll-Ist-Ver-
gleichs mit den oben beschriebenen Tools durch eine Steuerungsgruppe. Fur
eine nachhaltige Veranderung der Schulkultur ist die Phase der Inkorporation
verbunden mit einer regelmalligen Evaluation und Nachsteuerung auf einen
langen Zeitraum ausgelegt. Althoff und Stadelmann (2009) beziffern den flr
einen nachhaltigen Wandel notwendigen Entwicklungszeitraum auf mindes-

tens zwei bis drei Jahre.

4.2 Konsequenzen fiir Personalentwicklung (PE) [JM]

~Wer den Unterricht verandern will, muss mehr als den Unterricht
verandern.” (Rolff, 2016, S. 19) und ,Jede Veranderung muss eine
Selbstveranderung sein!“ (Arnold, 2014, S. 30)

Parallel zu den Veranderungen des Schulleitbildes und des Schulprogramms
hat die Umsetzung und Implementierung eines Just-Community-Konzeptes in

einer Pflegeschule auch Konsequenzen fur die Personalentwicklung.

Damit sich die Lehrerrolle verandern kann, ist eine Neuorientierung der Per-
sonalentwicklung erforderlich. Dazu sollen zunachst die Eckpunkte der Perso-

nalentwicklung im Bildungswesen beschrieben werden.

,Der Begriff Personalentwicklung kennzeichnet die Forderung be-
ruflich relevanter Kenntnisse, Fertigkeiten, Einstellungen etc. durch
MalRnahmen der Weiterbildung, der Beratung, des systematischen
Feedbacks und der Arbeitsgestaltung. Dabei sollten die Ziele und
Inhalte von Personalentwicklung unternehmensstrategisch begrun-
det sein, d. h. auf Kompetenzen fokussieren, die zur Verwirklichung
strategischer Unternehmensziele bendtigt werden (strategieorien-
tierte Personalentwicklung).“ (Solga, Ryschka & Mattenklott, 2011,
S.19)

Im vorliegenden Fall wird die lernende Organisation ,Pflegeschule” betrachtet,
die sich zu einer Just-Community basierend auf dem Grundgedanken der Er-
mdglichungsdidaktik umgestaltet (Kapitel 3.4). Fur alle beteiligten Akteure gel-
ten bestimmte padagogische Prinzipien wie die Entwicklung gemeinsamer
Normen und die Partizipation an wichtigen Entscheidungen. Bei den Lernen-

den werden die Prinzipien der Just-Community am ehesten uber curricular

61



verankerte, didaktisch aufbereitete Lernsequenzen und Infrastrukturen einer
.gerechten Schule” erreicht. Bei den Lehrenden entscheiden malRgeblich die
innere Motivation und Grundhaltung sowie die Professionalitat uber die Ent-
wicklungsfahigkeit einer Lehrkraft in Richtung Just-Community. Diese Kriterien
gilt es bei der Neueinstellung von Mitarbeitenden zu Uberprifen und im Laufe

ihrer Tatigkeit (weiter-) zu entwickeln.

Systematische Personalentwicklung gehoért zu den Merkmalen einer gelunge-
nen Qualitatsentwicklung an Bildungseinrichtungen (Becker, 2013). Fir den
erfolgreichen Umsatz padagogischer Konzepte und Modelle missen Rahmen-
bedingungen wie entsprechend geschultes und ausgebildetes Personal erfullt
sind. Durch eine organisierte Personalentwicklung steigt die Mitarbeiterzufrie-
denheit, was wiederum positive Auswirkungen auf die Fluktuation hat. Die
Schule wird so im Sinne der lernenden Schule von ,innen“ zusammen mit dem
Kollegium entwickelt. Auf der Basis von mitarbeiterorientierten Visionen und

Ziele entstehen Haltungen und Werte.

Verantwortlich fur die Personalentwicklung ist die Personalabteilung eines Un-
ternehmens oder bei einer Bildungseinrichtung die Leitungsebene. Ausge-
hend von einer angestrebten Schulkultur der ,Lernenden und demokratischen
Schule® und dem Schulleitbild mit entsprechendem Schulprogramm ist es die
Aufgabe der Schulleitung, die Entwicklung der Mitarbeitenden zu unterstitzen
und zu férdern. Dabei stehen die strategischen Gesamtunternehmensziele

uber einer individuellen, kontextfreien Einzelfoérderung.

Hilfreich fUr die Analyse der Konsequenzen bei der Entwicklung zu einer Just-
Community-Schule ist die Betrachtung des Anforderungsprofils eines Mitarbei-

tenden einer solchen Einrichtung.

Entgegen tradierten Lehr-Lern- und Lehrer-Schiler-Rollenverstandnissen liegt
das Herzstlck des Just-Community-Gedankens und der lernenden Schule in

.eine[m] partnerschaftlichen Lernmodell, bei dem der Manager
nicht mehr derjenige ist, der alles besser weil3, besser kann und
sich deshalb einseitig das Recht nimmt, die anderen zu beurteilen.
Das System unterzieht sich vielmehr einem gemeinsamen Lern-
schritt, bei dem auch Rolle und Verhalten des Managers zum Ge-
genstand gemeinsamer Reflexion gemacht werden.“ (Schratz &
Steiner-Loffler, 1999, S. 24)
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Das Anforderungsprofil belegt einen Paradigmenwechsel weg vom Rezipien-
ten hin zu aktiven Auszubildenden sowie weg vom Hierarchiedenken hin zu
mehr Selbstwirksamkeit, Mitbestimmung und Partizipation. Fur einen solchen
Perspektivwechsel mussen Lehrkrafte und Mitarbeitende ihre Einstellung zum

Beruf andern.

Der Beruf des Padagogen zeichnet sich durch eine grof3e Freiheit in der Be-
rufsausubung aus. Die individuelle Haltung von Lehrenden entscheidet maf3-
geblich dartber, wie sie den Lernenden begegnen, wie viel Partizipation sie
ihnen einrdumen und in welchem Ausmal sie ihnen ein selbstbestimmtes Ler-
nen ermaoglichen. Zeigt die Berufsbiografie ein eher konservatives Lehr-Lern-
verstandnis, so ist dieses bei der Personalentwicklung in der Umsetzung zur
demokratischen Schule neben anderen Grundvoraussetzungen zu bertck-

sichtigen.

Das Ziel einer lernenden Schule im Sinne einer Just-Community ist die Forde-
rung des moralischen Urteilsvermogens und der Bereitschaft zum moralischen
Handeln (Kohlberg, 1986). Auszubildende in der Pflege erreichen diese Kom-
petenz, indem sie antagonistische Situationen selber erleben und Gber didak-
tische Instrumente wie dem ,Runden Tisch® im geschiutzten Rahmen der Pfle-
geschule lernen, verantwortlich zu entscheiden und zu handeln. Diese Erfah-
rungen erhohen ihre Gestaltungskompetenz und bereiten sie auf ein spateres
selbstwirksames, verantwortliches Handeln vor. Fur die Realisierung diese
Ziele mussen Auszubildende von Lehrkraften mit einem entsprechenden pa-
dagogischen Verstandnis begleitet und unterrichtet werden.

Da die Personalentwicklung die Entwicklung der fachlichen und personalen
Kompetenzen in Abstimmung mit den strategischen Zielen des Schulpro-
gramms umfasst, bendtigt das Personal an einer Just-Community-Schule um-
fangreiche Kenntnisse uber die Leitidee, das padagogische Konzept und die
Grundphilosophie dieser Schulform. Lehrkrafte missen den Grundgedanken
der Demokratieférderung und der gelebten Partizipation in der Schule verste-

hen, teilen, umsetzen und voranbringen wollen.

Personalentwicklung bedeutet in Zusammenarbeit mit den Mitarbeitenden,

Ziele zu benennen, die es zu erreichen gilt. Dazu zahlen Organisations-,
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Team- und persdnliche Ziele. Uber die Partizipation bei der Zieldefinition und
deren Umsetzung gelingt es der Schulleitung, das Selbstwertgefuhl der Mitar-
beitenden zu steigern und ,die Bedurfnisse der Mitarbeiter mit den Anforde-
rungen der Schule zu verbinden® (Berger, Bodlak & Schubert, 2000, S. 12).
Somit findet sich das Element der Partizipation auf allen Personalebenen wie-
der. Im Beschluss der Kultusministerkonferenz vom 5./6.3.2009 zur Starkung
der Demokratieerziehung heil3t es:

,Demokratielernen ist Grundprinzip in allen Bereichen ihrer pada-
gogischen Arbeit. Die Schule selbst muss Handlungsfeld gelebter
Demokratie sein, in dem die Wurde des jeweils Anderen grof3ge-
schrieben, Toleranz gegenliber anderen Menschen und Meinungen
geubt, fur Zivilcourage eingetreten wird, Regeln eingehalten und
Konflikte gewaltfrei gelést werden. Demokratieerziehung ist Auf-
gabe aller Facher. In jedem Fach wie auch aufRerhalb des Unter-
richts geht es darum, die Verantwortungsibernahme durch Schile-
rinnen und Schuler sowohl zu fordern als auch zu fordern und sie
damit zugleich beim Aufbau persoénlicher und sozialer Kompetenz
zu unterstutzen.” (Sekretariat der standigen Konferenz der
Kultusminister der Lander in der Bundesrepublik Deutschland,
2019)

Zur Vermeidung einer Pseudopartizipation mussen Padagogen ihr eigenes
Demokratieverstandnis reflektieren. Insgesamt spielt die Eigenreflexion in ei-
ner demokratischen Schule eine bedeutende Rolle. Als padagogischer Mitar-
beiter gilt es, scheinbar ,richtige“ persénliche Haltungen und Einstellungen kri-
tisch zu hinterfragen und Diversifikation zuzulassen. In einer pluralistischen
Gesellschaft sind alle gefordert, sich ,fachlich fundiert [...] mit allen Formen
von Diskriminierung, Rassismus, gruppenbezogener Menschenfeindlichkeit,
Antisemitismus, Abwertung von Sinti und Roma, Muslim- bzw. Islamfeindlich-
keit, Fremdenfeindlichkeit, Fundamentalismus, Sexismus, Homophobie, Ge-
walt und Intoleranz sowie politischem Extremismus [auseinanderzusetzen]”
(Kultusministerkonferenz, 2018, S. 9). Solchen auch in heterogen zusammen-
gesetzten Ausbildungsgruppen auftretenden Phanomenen muss padagogisch
professionell begegnet werden. Bei der Personalentwicklung einer demokrati-
schen Schule geht es daher auch um die ,Entwicklung von Konfliktfahigkeit,
um die in einer pluralistischen Gesellschaft stets vorhandenen Konflikte zwi-
schen unterschiedlichen Interessengruppen verstehen, aushalten und mit
ihnen auf demokratischem Wege produktiv umgehen zu konnen® (Kultusmi-
nisterkonferenz, 2018, S. 8).
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Bei den meisten Lehrkraften hat Demokratiepadagogik in ihrer Ausbildung
eine untergeordnete Rolle gespielt. Daher bendtigen sie Unterstltzung bei der
Umsetzung einer Beteiligungs-, Anerkennungs- und Feedback-Kultur. lhr pa-
dagogisches Methodenrepertoire muss dem neuen Leitbild angepasst wer-
den, damit tatsachliche Momente der Partizipation von ihnen erkannt, analy-

siert und aufgearbeitet werden kénnen.

Die Rolle der Lehrkraft verandert sich erheblich; sie versteht sich nicht langer
primar als Wissensvermittler, sondern eher als Lernbegleiter und -berater.
Reine Fachinhalte spielen bei den Auszubildenden und bei ihren Ausbildern
nicht mehr die alleinige Hauptrolle. Vielmehr ricken Schlisselqualifikationen
und Soft Skills gleichberechtigtin den Vordergrund, um gestaltungs- und hand-
lungskompetent den Berufsalltag gestalten zu konnen. Lehrkrafte mussen die-
sen Paradigmenwechsel im Kopf vollziehen, bevor sie sich auf den Weg ma-
chen, eine demokratische Schule zu leben. Mit dem Grundverstandnis, dass
die Kompetenzentwicklung Uber kognitive Fahigkeiten hinausgeht, beginnt der
Prozess der Entwicklung einer padagogischen Professionalitat (Uhlmann, Kre-
wer & Arnold, 2014).

,Padagogische Professionalisierung bezeichnet eine Fachlichkeit
im Umgang mit padagogischen Sachverhalten, Fragen und Proble-
men, deren Interventionen sich weniger durch Routine, sondern
durch das Bemuhen um Evidenzbasierung, Wirksamkeit und Nach-
haltigkeit begrinden.” (Arnold, 2017, S. 27)

Ein Hauptaugenmerk bei der Personalentwicklung im Prozess der demokrati-
schen Schule ist damit die Entwicklung eines professionellen Lehr-Lern-Ver-
standnisses. Neben den Erkenntnissen, dass der Mensch lebenslang lernt und
informelle Lernsituationen mindestens die gleiche Relevanz wie Wissensver-
mittlung besitzen, stehen Selbstverantwortlichkeit und -fahigkeit, Kreativitat
und Problemldsungsfahigkeit im Fokus eines solchen Verstandnis. Diese be-
ruflichen Handlungskompetenzen betreffen nicht nur Auszubildende, sondern
auch das Lehrpersonal, bei denen die Herausforderung darin besteht, mithilfe
geeigneter didaktischer Mittel einen emotionalen Lernprozess anzubahnen,
der nachhaltiges Lernen verspricht. Somit gehéren auch die Fort- und Weiter-
bildung hinsichtlich der Didaktik und Methodik eines demokratischen Lehr-

Lernverstandnisses zur systematischen Personalentwicklung.
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Fir die erfolgreiche Umsetzung der Idee einer demokratischen Schule ist ein
motiviertes Team, das bereit ist, neue und bis dahin unbekannte Wege der
Padagogik zu gehen, erforderlich. Damit die Mitarbeitenden selbstwirksam
entscheiden und agieren konnen, muss die Schulleitung ihnen einen Hand-
lungsspielraum zugestehen. Auf dieser Basis wird sich langfristig eine Arbeits-
atmosphare des Vertrauens und der Verantwortung als eine Saule der Partizi-
pation entwickeln (Arnold, 2017). Damit Mitarbeitende den ihnen eingerdum-
ten Handlungsspielraum auch nutzen, mussen sie in ihrem Tun von Vorge-
setzten geférdert und bestatigt werden (Schafer, 2015, S. 141).

Zusammenfassend zeichnet sich die Personalentwicklung in einer demokrati-
schen, partizipativen Schule dadurch aus, dass Mitarbeitende zur Eigenrefle-
xion motiviert und ermutigt werden. Sie haben Zugang zu Konzepten und Me-
thoden, die sie Demokratie in der Schule / Padagogik verstehen lassen und
tragen mit ihrer Haltung und ihren Werten maR3geblich zu einer erfolgreichen

Umsetzung der Vision ,Demokratische Schule® bei.

4.3 Konsequenzen fiir unterrichtliches Handeln (UE) [JK]

Bei der Entwicklung einer demokratischen Schule und der Umsetzung eines
,Runden Tisches® (siehe Kapitel 3.4) stehen im Kontext des unterrichtlichen

Handelns die Aspekte curriculare Planung und Unterrichtsformen im Fokus.

In Kapitel 2.5 wurde die Zielsetzung des Rahmenlehrplans fur Pflegeberufe
beschrieben. Die im Rahmenlehrplan enthaltenen elf curricularen Einheiten
(CE) bilden die Grundlage fur Lehr- und Lernprozesse, die von den Bildungs-
einrichtungen kompetenzorientiert gestaltet und umgesetzt werden sollen. Im
Einfuhrungsblock zu Beginn der Ausbildung dominieren die CE01-03, da die
Auszubildenden auf ihren ersten Praxiseinsatz vorbereitet und reflexive Aus-
einandersetzungen ausfluhrlich behandelt werden. Dartber hinaus sind refle-
xive Auseinandersetzungen innerhalb der drei Ausbildungsjahre Bestandteil
aller anderen CEs (Fachkommission nach § 53 PfIBG, 2020b, S. 12-16).

In der CEO1 ,Ausbildungsstart — Pflegefachmann / Pflegefachfrau werden®

werden die Grundlagen fur partizipatives Handeln gelegt, um die Auszubilden-

66



den beispielsweise auf den ,Runden Tisch” als Partizipationsinstrument vor-
zubereiten. Im Folgenden werden daher vorrangig die Elemente der CEO1 vor-

gestellt.

In der CEO1 steht das Ankommen der Lernenden und der Start in die Aus-
bildung im Zentrum. Zu den Bildungszielen dieser CE gehdrt, dass die Lernen-
den selbst- und fremdbestimmte Elemente erkennen, um in der Ausbildung
Mitbestimmungsmoglichkeiten wahrnehmen zu konnen. Hierbei kommt der
Partizipationsgedanke deutlich zum Ausdruck (siehe Kapitel 2.2). Die Neu-
linge sollen sich mit ihrer neuen Rolle als Auszubildende beschaftigen. Sie
bringen individuelle Vorstellungen vom Pflegeberuf und eigene Erwartungs-
haltungen an die Ausbildung mit und sollen diese reflektieren. Moglicherweise
kollidieren diese Einstellungen mit den Anforderungen der Schule und den ge-
setzlichen Vorgaben. Durch die Auseinandersetzung mit einem solchen Zwie-
spalt sollen die Lernenden anfangen, eine berufliche Identitat zu entwickeln.
Wichtig ist auch die Beschaftigung mit der eigenen Lernbiografie inklusive der
vorberuflichen Sozialisation und dem Ubergang von der Schule zur Ausbil-
dung. Hierin kommt das Konzept des Lebenslangen Lernens zum Ausdruck
(siehe Kapitel 3.1). In diesem Kontext fordert die CEO1, dass Schulen ihre
Auszubildenden befahigen sollen, Eigeninitiative aufzubringen und Verantwor-
tung fur das eigene Lernen zu tragen. Weiter sollen Auszubildende lernen, in
Gruppen zu arbeiten, in denen die Beteiligten Verantwortung fur das gemein-
same Ergebnis Ubernehmen (Fachkommission nach § 53 PfIBG, 2020b,
S. 33-35). Deutlich wird hier, dass die Auszubildenden von der Rezipienten-

rolle zu einer aktiven Partizipation bewegt werden sollen.

Der Fokus der CEOQ3 ,Erste Pflegeerfahrungen reflektieren — verstandigungs-
orientiert kommunizieren® liegt auf der Reflexion der Erfahrungen der Auszu-
bildenden beim ersten Praxiseinsatz. Daher wird hier nur kurz auf die curricu-
laren Inhalte eingegangen. Insgesamt ist ein Zeitrichtwert von 80 Stunden vor-
gesehen. Dennoch kann auch diese CE Inhalte zur HinfGhrung auf den ,Run-
den Tisch® enthalten. Eines der Bildungsziele der CEOQ3 ist das ,Einuben in die

argumentative Rede®. Weiter sollen die Auszubildenden mit Grundsatzen der
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verstandigungs- und beteiligungsorientierten Gesprachsfihrung vertraut ge-
macht werden. Thematisch werden auch unterschiedliche Kommunikationska-

nale sowie Kommunikationsbarrieren behandelt.

Die Kontextbedingungen der CEO1 auf der Mesoebene geben vor, dass die
Lernenden die ,Instrumente der schulischen und praktischen Ausbildung: Cur-
riculum, Ausbildungsplan, Ausbildungsnachweis® kennenlernen sollen. Zur
Umsetzung des ,Runden Tisches® empfiehlt es sich im Einfuhrungsblock aus-
reichend Zeit fur dessen Vorbereitung einzuplanen; dafir ist ein Zeitrichtwert
von 70 Stunden vorgegeben. Dieses Zeitkontingent steht u. a. fur die Hinflh-
rung zur partizipativen Schule, die Anleitung hin zu einer aktiven Rolle und die
Auseinandersetzung mit dem Leitbild zur Verfugung.

Bei der HinfUhrung zur partizipativen Schule sollen die Lernenden die Hinter-
grunde von Partizipation erfahren. Dazu bietet es sich an, den Partizipations-
begriff nach Oser (siehe Kapitel 3.3) zu besprechen. In der reflexiven Ausei-
nandersetzung mit der eigenen Lernbiografie gelingt es den Auszubildenden
madglicherweise zu erkennen, welche Rolle die Partizipation in ihrer bisherigen
Schulsozialisation gespielt hat. In diesem Kontext sollte deutlich werden, dass
in Bildungseinrichtungen verschiedene Partizipationsstufen gleichzeitig exis-
tieren konnen (Burow, 2008).

Zusatzlich sollten im Einfuhrungsblock verschiedene Unterrichtsformen the-
matisiert werden. Der Rahmenlehrplan bietet fur jede der elf CEs Anregungen
fur das Lernen in simulativen Lernumgebungen bzw. fur Lern- und Arbeitsauf-
gaben sowie didaktische Kommentare an. Er bietet den Bildungseinrichtungen
und den Lehrenden Freiraum fur offene Unterrichtsmethoden, die partizipati-
ves Handeln ermdglichen. Die Auszubildenden sollen das Ausmal} ihrer Par-
tizipation bei frontalen und offenen Unterrichtsformen nachvollziehen kdnnen.
In strukturierten Unterrichtsablaufen haben die Lernenden weniger Mitbestim-
mungsmaoglichkeiten. Lernende sollten im Laufe ihrer Ausbildung Unterrichts-
inhalte selbst mitbestimmen durfen, um sie wiederum von der Rezipientenrolle
in die aktive Rolle zu leiten. Partizipatives curriculares Handeln ist den Ausbil-
denden in der Regel fremd und kann Widerstande oder Angste herrufen. Da-

her miUssen Lehrkrafte Lernende behutsam darauf vorbereiten.
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Die Auszubildenden sollen im Einfihrungsblock auch im Umgang mit morali-
schen Dilemmata geschult werden (siehe Kapitel 3.4). Dabei wird das Partizi-
pationsinstrument des ,Runden Tisches® zunehmend wichtiger. Die Lernen-
den erkennen, dass sie ihre Ausbildung aktiv und partizipativ mitgestalten und
keiner Pseudopartizipation ausgesetzt sind. Die Teamentwicklung ist fester
Bestandteil der CEO1. Es bietet sich an, das Thema des Umgangs mit morali-
schen Dilemmata im Rahmen der Teamentwicklung zu behandeln. Je nach
curricularem Aufbau werden in der Teamentwicklung auch die Gruppenpha-
sen besprochen. Treten dabei erste Konflikte innerhalb der Schilerschaft auf,

bote dies die Mdglichkeit, einen ,Runden Tisch* einzuberufen.

Die in der CEO1 beschriebene Pramisse ,die subjektorientierte Gestaltung des
Ausbildungsstartes hat mafligeblichen Einfluss auf einen erfolgreichen Ausbil-
dungsverlauf‘ verdeutlicht, dass partizipative Elemente von Beginn der Ausbil-

dung an bertcksichtigt werden sollten.

Elemente, die im Einfuhrungsblock curricular verankert werden kdénnen, um
das Partizipationsinstrument ,Runder Tisch“ umzusetzen, werden in Anleh-

nung an Burow (2008) vorgestellt.

In der Unterrichtseinheit ,Lernen lernen® bietet es sich an, die eigene Lernbio-
grafie und unterschiedliche Unterrichtsformen zu bearbeiten. Lernende kon-
nen offenen Unterrichtsformen durchaus ablehnend gegenuberstehen. Auszu-
bildende sind es meist nicht gewohnt, bei der Wahl von Unterrichtsinhalten
mitbestimmen zu kdnnen. Um hier eine Akzeptanz bzw. offene Haltung zu er-
reichen, reflektieren die Auszubildenden erlebte Unterrichtssituationen, die
ihnen angenehm oder unangenehm waren. Anschliel3end tUberlegen sich alle,
was eine gute Schule und einen guten Unterricht, in dem angstfrei gearbeitet
werden kann, auszeichnet. Laut Burow (2008) fordert ein solches Vorgehen
eine gemeinsame und aktive Unterrichtskultur. Partizipative Elemente am Aus-
bildungsbeginn helfen Auszubildenden sich aus einer reinen Rezipientenrolle

zu losen.

Der Einfiihrungsblock enthalt auch einen Uberblick tiber die Ausbildung. Hier
ist es ratsam, auch Mitwirkungsmaoglichkeiten in der Schule und Mitwirkungs-

bedurfnisse anzusprechen. Beispiele sind Klassenregeln, die Schulordnung,
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die Pausenregeln, das Prufungsprozedere, der Umgang miteinander bzw. mit
Konfliktfallen. Da diese Themen Diskussionen hervorrufen kénnen, sollten im
Vorfeld die Grundlagen des verantwortlichen Handelns und des Umgangs mit
moralischen Konflikten erlautert werden. Diese Grundlagen sind fur die Aus-
zubildenden spatestens dann wichtig, wenn der ,Runde Tisch® einberufen

wird.

Zusammenfassend wird deutlich, dass im EinfUhrungsblock die Grundlagen
fur eine demokratische Schulkultur gelegt werden. Durch padagogisch didak-
tisch aufbereitete Unterrichtseinheiten kdnnen die theoretischen Hintergrinde
fur verantwortliches und partizipatives Handeln vermittelt werden. Die Ele-
mente Partizipation und verantwortliches Handeln mussen jedoch in allen BIl6-
cken der Ausbildung immer wieder aufgegriffen werden. Mit einer konsequen-
ten Umsetzung des ,Runden Tisches" kdnnen sich die Auszubildenden in den
drei Ausbildungsjahren immer mehr aus der Rezipientenrolle 16sen und eine

aktive Rolle einnehmen.

4.4 Konsequenzen fiir schulleiterisches Handeln [JM]

Ob eine Schule den Weg zu einer demokratischen Schule mit Partizipation auf
verschiedenen Ebenen erfolgreich meistert, hangt maf3geblich von den Fuh-
rungsqualitaten und dem Leitungsverstandnis der Schulleitung ab. Diese sollte
eine stabile emotionale Flihrungskompetenz aufweisen. Weiter entscheidet
die personale und strukturelle Ausgangssituation der Einrichtung uber ein Ge-
lingen oder Scheitern der Vision.

Im Mittelpunkt der folgenden Unterkapitel steht die Auseinandersetzung mit
den erforderlichen Fuhrungseigenschaften einer Schulleitung und der geleb-
ten Umsetzung der Mitarbeiterfuhrung.

441 Rahmenbedingungen fur eine demokratische Gesprachsfiihrung
[DO]

Die moderne Arbeitswelt wird durch zahlreiche Herausforderungen gepragt.
Im Gesundheitssektor verstarkt sich der Fachkraftemangel, die Zusammen-
setzung der Teams wird alter und bunter, die Werte und Anforderungen an
den Arbeitsmarkt wandeln sich mit den Generationen.
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Bei der alteren Generation war die Ausbildung und Tatigkeit im Pflegebereich
von starren Hierarchiestrukturen gekennzeichnet, die sich nur langsam locker-
ten. Dieses Umdenken stellt Krankenhauser und Pflegeschulen vor neue Her-
ausforderungen bei der Gestaltung von Strukturen und Prozessen. In diesem
Kontext bedarf es einer Neudefinition der Rolle der Mitarbeitenden und der
FUhrungskrafte. Letztere sind gefordert ihre Rolle zu hinterfragen und neue

Wege zu beschreiten.

Neben der Ziel- und Ergebnisorientierung ist die Mitarbeiterfihrung eine wich-
tige Funktion der Leitung. Bei der Bewertung des Fuhrungserfolgs ist die

Macht- und Beziehungsgestaltung ein zentraler Punkt.

Es herrscht ein Konsens, dass es in allen sozialen Systemen, in denen Men-
schen gemeinsam Tatigkeiten erflllen, fihrende Strukturen gibt (Dubs, 2019).

,Fuhrung wird verstanden als ziel- und ergebnisorientierte aktivie-
rende und wechselseitige soziale Beeinflussung zur Erfullung ge-
meinsamer Aufgaben in und mit einer strukturierten Arbeitssitua-
tion.” (Dubs, 2019, S. 103)

Unterschieden wird zwischen der direkten, personalinteraktiven Fuhrung (Per-
sonal- und MitarbeiterfUhrung) und der indirekten strukturell-systematischen
Flhrung (Gestaltung der Ordnungsmomente im sozialen System) (Dubs,
2019). Zu den Fuhrungstatigkeiten zahlen Fihrung, Management und Steue-
rung. Die FUhrung beinhaltet die Einstellung und Beurteilung von Personal so-
wie die Entwicklung der Personalaufgaben. Das Management bezieht sich auf
Sachebenen wie Betriebs-, Projekt- und Budgetmanagement. Die Steuerung
der Schulentwicklung wird in Zukunft als Instrument fir die Gestaltungsauto-
nomie und Selbstandigkeit einer Schule an Bedeutung gewinnen (Buchen &
Rolff, 2019). Aktuell wird der beste Flihrungsstil in einem sozialen System so-
wohl in der Wissenschaft als auch in der Praxis kontrovers diskutiert (Dubs,
2019). Abbildung 4 stellt verschiedene Flhrungsstile mit einem unterschiedli-

chen Ausmal an Beteiligung der Mitarbeitenden dar.
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Fluhrungsstile (nach Tannenbaum)
— Willensbildung
Willensbildung TT—— beim Mit-
beim T— arbeiter/Gruppe
Vorgesetzten
“orgesetzter  |Vorgesetzter |Vorgesetzter  [Vorgesetzter  [Gruppe Gruppe Gruppe
entscheidat,  |entscheidet,  |entscheidet,  [informiert, entwickel entscheidet in |entscheidet
setzt durch; setzt mit setzt mit Meinungs- ‘arschlage, varainbartem autonom, Yor-
notfalls Zwang  |Manipulation  |Uberzewgung  |auGerung der  |Vorgesetzter  |Rahmen nesetzter als
durch durch Betroffenen wahlt aus autanom Integrator,
Koordinator
"autonitar” | "patriarchisch” | "informierend” | "beratend” "kooperativ” ‘partizipativ” | "demokratisch”
Autoritarer = Demokratischer
Fihrungsstil % Fihrungsstil

Abbildung 4: Fuhrungsstile nach Tannenbaum (Spenner, o. J.)

Fraher dominierten starre Hierarchiestrukturen mit einer Fihrung an der Spitze
(Pyramidenform). Anweisungen und Entscheidungen wurden von oben nach
unten Ubermittelt. Heute ist der FUhrungsstil eher durch flache Hierarchien ge-
kennzeichnet (Friedrich & Est, 2018). Ein wesentlicher Aspekt der zwischen-
menschlichen Kommunikation ist die bewusste oder unbewusste Uber- oder

Unterordnung in einem sozialen System (Kostka, 2016, S. 111).

In der sozialen Kommunikation nimmt der Akteur eine Bewertung der Situation
und Rangordnung vor. Haufig beschreibt in Institutionen ein Organigramm die
Position der Mitarbeitenden in vorgegebenen hierarchischen Strukturen.
Dadurch werden die Aufgabenbereiche und der Zugriff auf Ressourcen gere-
gelt (Kostka, 2016, S. 109).

Um langfristige Ziele und Visionen flr die Zukunft zu gestalten, missen Fuh-
rungskrafte eine Strategie verfolgen. Auf der Flhrungsebene werden Ent-
scheidungen gefallt, die das System beeinflussen. Bei der Umsetzung der
Ziele soll kleinschrittig vorgegangen werden (Malik, 2019, S. 184-186). Um
das Umfeld bzw. die Mitarbeitenden fur die neuen Aufgaben und Ziele zu be-

geistern bedarf es Mut und Ausdauer.

Die Kontrolle von Informationen, das alleinige Treffen von Entscheidungen, die

Zielverfolgung im System nehmen viele Mitarbeitende als negativ und als
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Macht der Fuhrung wahr. Bedeutet Flhrung, nicht auch die Leistung und Kre-
ativitat der Mitarbeitenden zu férdern? (Dubs, 2019)

In den meisten Organisationen wurde die ausgepragte Uber- und Unterord-
nung durch ein eher kollegiales Miteinander ersetzt. Nach Niklas Luhmann
(Kihl, 2012) kommt es in hierarchischen Strukturen neben einer ,Uberwa-
chung“ der Mitarbeiter (,Untergebenen®) auch zu einer ,Unterwachung“ der
Vorgesetzten.” Haufig kann eine Organisation nur Uberleben, wenn Vorge-
setzte unterwacht werden. Uber die Weitergabe von Informationen kénnen
Mitarbeiter die Entscheidungsfindung ihrer Vorgesetzten steuern (Kihl, 2012).
Viele Entscheidungen, die von der oberen Fihrung angeordnet werden, waren

in der Basis schon geplant.

Organisationen bestehen aus Menschen, die in Interaktion treten und durch
Kommunikationsbeziehungen miteinander verbunden sind (Kostka, 2016,
S. 116). Die Beziehungen und Wechselwirkungen bestimmen das Verhalten
der Beteiligten im System. Aufgrund einer haufig fehlenden Kommunikation
werden Bedurfnisse, Winsche, Erwartungen und Ziele des Einzelnen nicht
befriedigt. Es kommt zu Konflikten und Machtkampfen, die zu Spannungen
fuhren und das Klima verschlechtern (Kostka, 2016, S. 117).

Der Aufbau, der Ablauf und die Kommunikationsstrukturen in einem System
bestimmen das Verhalten der Beteiligten. Fur Flihrungskrafte gilt, dass das
Leitbild und die dort festgelegten Werte kommuniziert werden mussen, damit
sich die Mitarbeitenden einbringen konnen und ein ,Wir-Gefuhl* entsteht. Die
Kommunikation zwischen Fuhrung und Mitarbeitenden hat entscheidenden

Einfluss auf das Klima in der Einrichtung.

Regelmalige und personliche Gesprache fordern das Miteinander in einem
Unternehmen. In Teams besprochene Herausforderungen fihren zu einer von
den Mitarbeitenden eingeforderten Transparenz, wodurch sich die Unterstit-
zungsbereitschaft und die Motivation bei der Umsetzung von Veranderungen
verstarkt. Eine positive Haltung, gepragt von Achtsamkeit, Empathie und Res-
pekt, hat bei schwierigen Entscheidungen und Krisensituationen eine Vorbild-
funktion (H6MRI, 2018). Die Teamfindung und Teamentwicklung gehéren im all-

taglichen Miteinander zu den groRen Herausforderungen der Leitung (siehe
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Kapitel 4.4.3). Fuhrungen bedurfen der Selbstreflektion, was Supervisionen
und regelmallige Fort- und Weiterbildungen erforderlich macht (Friedrich &

Est, 2018). Fir eine optimale Menschenfuhrung gibt es kein Rezept.

Bei der Kommunikation zwischen Fuhrung und Mitarbeitenden sollten ent-
scheidende Faktoren beachtet werden. Jede Kommunikation zwischen Men-
schen enthalt Beratungsmomente, wenn ein Problem thematisiert wird und im-
plizit und explizit Hilfestellungen angeboten werden (Schulz von Thun, Zach &
Zoller, 2017, S. 35). Durch Vermittlung von Informationen und Fahigkeiten er-
hdéht sich die Handlungs- und Entscheidungskompetenz. Eine freundliche Um-
gebung hilft bei dem Gesprach zwischen den beteiligten Personen eine ange-
nehme Atmosphare aufzubauen. Die beteiligten Gesprachspartner sollen auf

gleicher Hohe agieren und Blickkontakt halten.

Als Leitfaden sei hier das vier Phasenmodell (KOALA) von Zwicker-Pelzer vor-

gestellt:

1. Joining | Kommunikation als Einstieg in das Gesprach,

2. Organisation (Zeitpunkt, Dauer, Ort), Schaffen einer offenen Gesprachs-
atmosphare, Reduktion von Spannungen und Angst

3. Problemrunde (Planung, Anliegen / Auftrag), Festsetzung von Prioritaten
der Probleme bzw. Themen, Einstieg in die Problembearbeitung

4. Interaktionsrunde (Interventionen / Losungen) Erarbeiten konkreter Lo-
sungsmoglichkeiten, realistische Abschatzung der Verwirklichung, Su-
che nach Alternativen

5.  Abschluss / Auftrage fur die Umsetzung / Sicherung des Erreichten; Ver-
anlassung von Veranderungen, Reflexion des Gespraches, weitere Ter-
minabsprachen (Zwicker-Pelzer, 2007, Handout)

Die Grundlagen einer positiven Kommunikation (einfache und klare Sprache,

aktives Zuhoren, Aufgeschlossenheit gegenuber Kritik, gegenseitige Wert-

schatzung) sollen bei der Gestaltung effizienter, ergebnisorientierten Bespre-

chungen und beim Umgang mit Konflikten bzw. Stérungen im Team eingehal-

ten werden (HORI, Behr & Jaschke, 2018). Unerlasslich ist die schriftliche Fi-

xierung der Ergebnisse und eine Aktennotiz Uber den Gesprachsverlauf. Die

Wahl des Beratungsansatzes richtet sich nach den Gesprachsinhalten.

Die I6sungsorientierte Beratung nach Bamberger (2015, S. 17-19) beinhaltet

eine Fokussierung auf Kompetenzen, Ressourcen und Losungen.
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Nach dem systemischen Ansatz stehen Losungsstrategien durch den zu Be-
ratenden im Mittelpunkt. Nicht die Problemanalyse, sondern die zielstrebige
Losungsfindung ist Gegenstand der Beratung. Es werden Impulse gesetzt, die
zu Veranderungen im Denken und Handeln fuhren sollen. Ressourcen werden
aktiviert und der zu Beratende ist selbst Experte fur die Losungen. Der Berater
ist als Begleiter und Moderator tatig und assistiert bei der Lésungsfindung
(Schwing & Fryszer, 2007, S. 168-170).

Als I6sungsorientierter Teil der Gesprachsfuhrung dienen Wie- und Was-Fra-
getechniken, um das Problem oder Anliegen auf verschiedenen Prozess- und
Wahrnehmungsebenen zu beleuchten. Die Probleme werden auf der verbal-
kognitiven Ebene (,Was ist fur Sie problematisch?“), der emotionalen Bezie-
hungsebene (,Wie geht es Ihnen damit?“) oder der Kérpergeflihlsebene (,Wie
fuhlt sich das fir Sie an“?) beschrieben (Schwing & Fryszer, 2007, S. 216-
218).

Carl R. Rogers gilt als Begrtinder der klientenzentrierten Beratung. Seine Hal-
tung der Empathie, Wertschatzung und Echtheit hat in nahezu allen Bera-
tungsansatzen Einzug gefunden. Sein theoretischer Ansatz wurde zunachst
als ,nicht-direktive Beratung® spater als ,klientenzentrierte“ oder ,personen-
zentrierte® Beratung bezeichnet (Medi-Learn, o.J.) Diese Form der Ge-

sprachsflihrung eignet sich bei Krisen- und Konfliktgesprachen.

Ein professionelles Feedback sollte immer zeitnah erfolgen und sich auf kon-
krete Beobachtungen stutzen, beschreibend und nicht bewertend sein. Der
Empfanger des Feedbacks sollte in erster Linie zuhdéren und auf Rechtferti-

gungen verzichten (HORI et al., 2018).

Die gelebte Kommunikationskultur einer Fuhrungskraft, die offen fur auftre-
tende Probleme ist und diese mit den Mitarbeitern erortert, schafft eine Ver-
trauensbasis. Die Flhrungskraft steht immer zwischen den Winschen der Mit-
arbeitenden und den Anforderungen der Organisation. Gute Arbeitsbedingun-
gen, Freiraum und Weiterentwicklungsmaoglichkeiten fordern die Motivation im
Team und dienen der Organisation (Roth, Regnet & Muhlbauer, 2018).
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4.4.2 Emotionale Flihrungskompetenz [JM]

Entscheidend fur die erfolgreiche Umsetzung der Vision einer demokrati-
schen / partizipativen Schule als Ort zur Ausbildung gestaltungskompetenter
Pflegeabsolventen ist die persdnliche Haltung und das Flhrungsverstandnis
der Schulleitung. Auf unterschiedlichen Ebenen muss sie verantwortliches
Handeln als Vorbild leben, damit sich die tradierte Schulkultur verandern kann.
,Die Wirksamkeit von Fuhrung hangt [demnach] von dem Verhalten der Fuh-
rungskrafte und der Mitarbeiter gleichermalRen ab“ (Arnold, 2019, S. 10). Die
FUhrungskraft muss bewusst ihren Flhrungsauftrag definieren und ihn glaub-
haft und nachvollziehbar umsetzen. Da sich Mitarbeitende an Leitlinien und
Zielen orientieren, mussen diese transparent und bekannt sein. Mitarbeitende
entscheiden aufgrund der Personlichkeit und des Verhaltens des Vorgesetz-
ten, ob sie ihn in seiner Rolle wahrnehmen, respektieren und unterstiutzen. Vor
dem Hintergrund der Vision einer demokratischen Schule ist es daher umso
wichtiger, dass die Schulleitung demokratische Haltungen und Werte vermit-
telt, die sich in der Mitarbeiter- und Organisationsfuhrung ausdricken. Das
setzt bei der Schulleitung eine kriteriengestitzte emotionale Selbstreflexion
und die Fahigkeit voraus, die eigene Sichtweise nicht als allgemeingultigen
Malstab padagogischen und beruflichen Handelns anzusehen. Die demokra-
tische Schule lebt von der Vielfalt der Lebensentwurfe, der Meinungsfreiheit
und der Toleranz gegenuber einer individuellen Lebensgestaltung. In diesem
postmodernen, konstruktivistischen Sinne sind die unvoreingenommene, wer-
tungsfreie und wertschatzende Kommunikation und Interaktion zwischen allen
Beteiligten (Auszubildenden, Lehrenden, Leitung) unverzichtbar. Der Schullei-
tung kommt die besondere Rolle zu, mit ihrer Performance Malstabe zu set-

zen und Orientierung zu geben (Schafer, 2015, S. 134).

Parallel darf die Schulleitung das Ziel nicht aus den Augen verlieren. Sie ist
der Wirtschaftlichkeit und dem Erfolg des Gesamtunternehmens verpflichtet.
Durch ihr strategisches Fuhrungsverhalten stellt sie dieses sicher. Die Ent-
wicklung eines strategischen Leitbildes hilft der Schulleitung dabei, den Mitar-
beitenden Lernraume zu ermaoglichen, um so ein Beteiligungsmanagement zu

etablieren. Wenn sich flr Vorgesetzte eine Vision eines Mitarbeitenden nach-
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vollziehbar und realisierbar darstellt, ist es ihre originare Aufgabe, die Selbst-
standigkeit und Selbstverantwortung dieses Akteurs zu férdern. Das setzt ein
gewisses ,Umlernen® im klassischen Fuhrungsdenken voraus. Die Fuhrung
ubernimmt die Rolle eines Koordinators, der Kernprozesse steuert und somit
Kontinuitat sicherstellt (Arnold, 2019, S. 77-82). Seine Aufgabe ist es, die per-
sonelle und organisatorische Vernetzung systematisch voranzutreiben. Trotz-
dem obliegt ihm die Gesamtverantwortung gemeinsam beschlossener Ent-
scheidung gegenuber der GeschaftsfUhrung. Daher hat auch Teampartizipa-
tion auf Fiihrungsebene mitunter ihre Grenzen. Ubernimmt die Schulleitung
die Gesamtverantwortung fur eine Arbeitskultur des Vertrauens, der selbstge-
stalteten Lernraume und der konstruktiven Auseinandersetzung wird es zu ei-
nem Commitment im Team kommen. Der Begriff Commitment (Arnold, 2019,
S. 77-82) illustriert, dass sich das Team dem Leitbild verpflichtet und verbun-
den fuhlt. Ein solches Team entwickelt sich als selbstorganisierender Prozess
weiter; die Aufgabe der Schulleitung ist es, Impulse der Veranderung in das
Team zu geben. Wichtig ist, dass die Fuhrung alle Akteure in der Schule in die
Vision mit einbindet, auch wenn sie sich mitunter mit kritischen oder ablehnen-
den Haltungen auseinandersetzen muss. Laut Arnold ist es sinnvoll, zu Beginn
eines Veranderungsprozesses das Team und die Organisation daraufhin zu
prufen, ob sie fur den Veranderungsprozess bereit ist. Dazu hat er Assess-
ment-Instrumente, mit deren Hilfe sich der Teambildungsprozess analysieren
lasst (Arnold, 2019, S. 73—-76). Nur bei einer soliden Basis im Team kann die
Schulleitung proaktiv, das heif3t veranderungsorientiert agieren. Dabei sollte
sie eine professionelle Beobachterposition einnehmen und mit einem systemi-

schen Gesamtverstandnis auf die Organisation schauen.

Fir eine authentische Umsetzung der Vision einer demokratischen und parti-
zipativen Schule muss auch die Leitung partizipativ und demokratisch agieren.
Dazu muss die Schulleitung im Vorfeld entscheiden, an welchen Stellen Parti-

zipation sinnvoll und mdglich ist.

Im Programm der Bund-Lander-Kommission (BLK) ,Demokratie lernen & le-
ben® (2002-2007) wurden auf einer Schulleiter-Plattform zwolf Thesen und
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Empfehlungen zur Etablierung einer demokratischen Schulkultur veroéffent-
licht. Diese listen auf, Uber welche Kompetenzen eine demokratische Schul-
leitung verfugen muss. Die Schulleitung sollte

1. die Verstandigung uber Normen, Werte und Haltungen kontinu-
ierlich einfordern.

2. die Reflexion Uber Leiten und Leadership auf allen Ebenen der
Schule (Schulleitung, Lehrer/-innen, Schuler/-innen) ermaogli-
chen.

3. den Fokus ,Lernprozesse und Kompetenzen von Schuler/innen®

und Schulern® aufrechterhalten.

die Verantwortung fur gute Kommunikation tbernehmen.

in ,Qualitatszirkeln denken“ und dieses Denken auf allen Ebe-

nen fordern.

Raum und Zeit fur regelmafige Reflexion schaffen.

methodisches Know-how fur die Moderation von Kommunika-

tion, fur Projektmanagement, fur interne Evaluationsvorhaben
etc. an die Schule holen.

8. den Fokus auf Starken (bei Lehrer/-innen und Schuler/-innen)
legen.

9. Widerstand umfassend verstehen und damit umgehen konnen.

10.Verantwortung Ubernehmen (Rollenklarheit) und Verantwortung
abgeben.

11.Kolleginnen und Kollegen in ihrer taglichen (Entwicklungs-)Ar-
beit maximal unterstutzen.

12.sich selbst umfassende Unterstltzung fir diese Aufgaben si-
chern. (Giese & Schroeter, 2007, S. 47-50)

Zusammenfassend besteht die besondere Kompetenz eines demokratischen

os

NS

Flhrungsstils in der Symbiose von Emotionalitat, Empathie, Reflexionsfahig-

keit, Weitblick, Vertrauen und Innovationslust.

4.4.3 Personale Fuhrung in der demokratischen Schulgemeinschaft
[MB]
,Fuhren findet dann statt, wenn durch unterschiedliche Personen
oder Personengruppen fur diese Personen oder Personengruppen

gemeinsame Ziele verfolgt oder erreicht werden sollen.” (Greving,
2008, S. 117)

Im Sinne einer demokratischen Schulkultur sind die zu verfolgenden gemein-
samen Ziele als Teil eines Schulprogramms (Kapitel 3.5.1) zu entwickeln und
zu verschriftlichen. Die Entwicklung einer demokratischen Schulkultur sollte
nach demokratischen Prinzipien unter Beteiligung des gesamten Lehrperso-
nals beschlossen und als gemeinsames Bekenntnis von allen beteiligten Lehr-

personen und nicht nur durch die Schulleitung verschriftlicht werden.
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~-Wenn Schulprogramme flr das padagogische Selbstverstandnis,
fur das ,Grundgesetz® einer Schule, d. h. fur einen verbindlichen
Orientierungs- und Handlungsrahmen stehen sollen, dann missen
die Inhalte und Formulierungen aus der ganzen Schule kommen
[...] und Ausdruck eines gemeinsamen Wollens sein. Das kann nur
erreicht werden, wenn zumindest jede Lehrperson an der Textpro-
duktion beteiligt ist.“ (Rolff, 2016, S. 96)

Das ,gemeinsame Wollen® und die klar formulierte und gemeinsam getragene
Vision und Zielsetzung einer demokratischen Schulkultur bildet die Basis einer
ergebnisorientierten Personalfihrung (Schafer, 2016). Im Sinne einer lernen-
den Organisation schafft die Schulleitung ,Lernraume® und verdeutlicht, dass
ein Ausprobieren und Experimentieren unter Voraussetzung der Einhaltung
der Zielorientierung gewollt und erwinscht ist (Arnold, 2012, S. 77). Die Schul-
leitung unterstitzt den Weg zur demokratischen Schulgemeinschaft durch
eine kontinuierliche Kommunikation und Evaluation in kollegialen Meetings
und Feedback-Gesprachen (Arnold, 2012, S. 30-33).

Eine auf die Entwicklung einer demokratischen Schulgemeinschaft ausgerich-
tete personale Fuhrung beginnt bereits bei der Rekrutierung und Einstellung
von Lehrpersonal. Die Schule soll ,die Begebenheiten und Eigenschaften des
Arbeitgebers oder der angebotenen Stelle“ gegenuber moglichen Bewerbern
realistisch prasentieren (Diercks, 2013). Zu der realistischen Darstellung zah-
len die Leitbildaussagen oder Beispiele bereits erfolgter konkreter Umsetzung
einer demokratischen Schulgemeinschaft. Die Gesprachsfuhrung in Einstel-
lungsgesprachen sowie das Einarbeitungskonzept erlauben die Einstellung
des Bewerbers gegenlber einer demokratischen Schulgemeinschaft zu be-
obachten. Kritisch einzuwenden ist an dieser Stelle, dass angesichts des ak-
tuellen Mangels an qualifizierten Lehrpersonen im Gesundheitswesen die ,ide-
alen” Bewerber mit der gewunschten Einstellung und den erwarteten Kompe-

tenzen nur eingeschrankt verfligbar sind.

Eine weitere wichtige Voraussetzung personaler Fuhrung in Richtung demo-
kratischer Schulkultur ist das Vorleben entsprechender Werte durch die Schul-
leitung. Als ,Reprasentanz der Schule“ muss sie ,im Einvernehmen mit grund-
legenden Prinzipien und Idealen der Schule sein. Worte und Handlungen mus-
sen Ubereinstimmen® (Schafer, 2016). Ausdruck einer demokratischen Schul-

kultur sind die ,gemeinsam verbrachte Zeit” mit dem Kollegium im Sinne einer
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vertrauensvollen und engen Zusammenarbeit und die Prasenz der Schullei-

tung in ,unsicheren Zeiten und in Zeiten der Veranderung“ (Schafer, 2016).

Das Vorleben demokratischer Werte impliziert die Beteiligung des Kollegiums
an relevanten Entscheidungen und die damit verbundene Ubernahme von
Verantwortung als Ausdruck einer Praxis der ,verteilten Fuhrung“ (Rolff, 2016,
S. 193). Die Schulleitung steht dabei als ,Chefin oder Chef in der Mitte eines
Beziehungsnetzwerks, in dem sie die Letzt- oder Gesamtverantwortung
[tragt]“. Die Ubertragung von Fiihrungsverantwortung kann projektbezogen
sein und im Hinblick auf den Aufbau einer demokratischen Schulgemeinschaft
auch die konkrete Planung, Umsetzung und Evaluation auf curricularer und
unterrichtlicher Ebene umfassen. Dabei unterstutzt die Schulleitung ein ,,expe-
rimentierfreudiges Klima*“, gestaltet ,Veranderungen schrittweise und mit klei-
nen Gewinnen“ und begreift Fehler und Risiken als Gelegenheit zum gemein-
samen Lernen und zur Anpassung an eine sich entwickelnde schulische Um-
welt (Schafer, 2016). Laut Rolff (2016, S. 193) bedeutet personale Fuhrung,
sich ,um die Qualitat des beruflichen Handelns der Lehrkrafte [zu] kimmern®.
In groRen Schulen erscheint es konsequent, Fihrungsaufgaben an die ,Vor-
sitzenden der groRen Fachgruppen® zu verteilen (Rolff, 2016, S. 194). In Schu-
len fur Gesundheitsberufe mit kleineren Kollegien ist die Etablierung kollegialer
Arbeitsgruppen mit klar definierten Zielsetzungen und Verantwortungsberei-
chen mdglich (Rolff, 2016, S. 114—133). Kollegiale Arbeitsgruppen entschei-
den in einer demokratisch gepragten Schulkultur Uber ,padagogische und or-
ganisatorische Aufgaben auf Grundlage schuleigener Konzepte (DeGeDe
Deutsche Gesellschaft fur Demokratiepadagogik e. V., 2017, S. 15).

Einzelne Mitarbeitende sollen in der Kommunikation mit der Schulleitung ,er-
fahren und erleben, dass sie fur ihre jeweiligen Handlungen verantwortlich und
somit in der Lage sind, auf Entscheidungs- und Zielfindungsprozesse der Or-
ganisation Einfluss zu nehmen® (Greving, 2008, S. 124). Laut Greving (2008,
S. 124) beinhaltet das Wort ,Verantwortlichkeit* auch den Begriff ,Antwort®. In
diesem Kontext bildet der Begriff Antwort den kontinuierlichen Dialog der
Schulleitung mit den Mitarbeitenden Uber den aktuellen Standpunkt auf dem
Weg zu einer demokratischen Schulgemeinschaft ab. Dazu zahlt auch die

Thematisierung von Hindernissen und Risiken, aus denen sich Anderungen
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der geplanten Strategie ergeben kdnnen. Verantwortung einzelner Mitarbei-
tenden wird somit ,im standigen Dialog“ und durch ,Generierung neuer Fra-
gen“ gefordert (Greving, 2008, S. 124).

Der Fuhrungsstil in einer demokratischen Schulgemeinschaft ist durch eine
»,gute Beziehung zu allen Beteiligten gekennzeichnet (Schafer, 2016). Diese
gute Beziehung druckt sich durch die Wahrnehmung und Berucksichtigung
personlicher Ereignisse und Lebensumstande der Mitglieder des Kollegiums
und anderer Beteiligter aus. Weiter ist es Aufgabe der Schulleitung ,die Leis-
tungen der an der Schule Beteiligten zu wirdigen und eine Kultur zu schaffen,

in der Werte und Erfolge gefeiert werden konnen® (Schafer, 2016).

Die Wuirdigung der Leistungen umfasst auch die Wahrnehmung und Weiter-
entwicklung individueller Kompetenzen der Mitarbeitenden. Hierzu eignen sich
turnusmallig etablierte Zielvereinbarungsgesprache (Arnold, 2012, S. 71-72).
Bei einem solchen ,Kompetenzdialog® lautet die Ausgangsfrage: ,Welche
Kompetenzen mochten Sie fur sich verbessern bzw. erweitern?“ (Arnold,
2012, S. 69). Der Kompetenzdialog kann gezielt im Hinblick auf die Uber-
nahme von Verantwortung fur bestimmte Entwicklungsschwerpunkte sowie
den Aufbau von Strukturen einer demokratischen Schulkultur gefuhrt werden.
Eng verbunden mit der turnusmafiigen Evaluation der Zielvereinbarungsge-
sprache ist ein gemeinsam mit den Mitarbeitenden kommuniziertes Fort- und
Weiterbildungsmanagement. Der Bedarf an Fort- und Weiterbildungen wird
durch die Schulleitung konkret an Schwerpunkten der individuellen Kompeten-
zentwicklung ausgerichtet und auf die programmatischen Zielsetzungen der
Schule bezogen. Dieses strategische Vorgehen ermdglicht einen gezielten
Personaleinsatz und die Ubertragung von Verantwortung gemaR den Kompe-
tenzen sowie individuellen Ressourcen und Interessen der Mitarbeitenden. Er-
ganzend nimmt die Schulleitung in Bezug auf die Mitarbeitenden ,,Coaching-
Funktionen® wahr (Kanton Zug — Direktion fur Bildung und Kultur, Amt fir
gemeindliche Schulen, 2009, S. 2). Das Coaching umfasst u. a. den konstruk-
tiven Umgang mit ,Qualitatsdefiziten®, d. h. gravierenden Abweichungen von
formulierten Zielsetzungen, aber auch die Beratung in kritischen Situationen
und biografisch kritischen Phasen (Kanton Zug — Direktion fir Bildung und
Kultur, Amt fur gemeindliche Schulen, 2009, S. 2).
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Informations- und Entscheidungsprozesse der Schulleitung einer demokrati-
schen Schulgemeinschaft basieren auf eine kontinuierliche Selbst- und Frem-
devaluation. Das gesamte Kollegium wird durch die Schulleitung transparent
und umfassend mit Informationen ausgestattet, die grundlegend in kollegiale
Entscheidungsprozesse einflielien. Weiter werden verbindliche Vereinbarun-
gen und Strukturen getroffen, die es dem Kollegium erlauben, sich selber aktiv
notwendige Informationen zu beschaffen (Kanton Zug — Direktion fur Bildung
und Kultur, Amt fur gemeindliche Schulen, 2009, S. 3).

Auch wenn die Schulleitung als ,,Chef oder Chefin® letztlich die Gesamtverant-
wortung tragt, ist in einer demokratischen Schulgemeinschaft zur Vermeidung
einer ,Pseudodemokratie” die Berucksichtigung der Verantwortlichkeiten und
Entscheidungskompetenzen des Kollegiums unabdingbar. Die Anliegen und
Standpunkte, aber auch die kritischen Einwande einzelner Mitarbeitenden so-
wie kollegialer Teams beeinflussen die eigenen Entscheidungen maligeblich.
Alle Entscheidungen werden zudem gegenuber dem Kollegium sachlich nach-
vollziehbar begrindet. Getroffene Entscheidungen werden vom gesamten
Kollegium eingehalten und umgesetzt. Im Kontext einer demokratischen
Schulgemeinschaft ist die Sicherstellung und Uberwachung der Einhaltung
und Umsetzung gemeinschaftlich getroffener Entscheidungen wichtige Auf-
gabe einer Schulleitung (Ministerium far Schule und Bildung des Landes
Nordrhein-Westfalen, 2020, S. 77).

4.4.4 Leitung in der demokratischen Schulgemeinschaft [MB]

In der Literatur werden die Begriffe Fuhren, Leiten und Managen haufig syno-
nym gebraucht, wodurch die exakte Definition des Leitungsbegriffs in einer
Schule fur Gesundheitsberufe erschwert wird (Nuissl von Rein, 2002, S. 6—
15). Rolff (2016, S. 197) betrachtet Leitung als ,konfluentes® Zusammenspiel
von Fuhrung, Management und Steuerung. Die damit verbundenen Einzelak-
tivitdten mussen zu einem ,handlungsleitenden Ganzen“ zusammengeflgt

werden, um eine ,fragmentierte Organisation“ zu vermeiden.

Kotterman (2006) unterscheidet zwischen den Begriffen Management und
Leadership. Wahrend Leadership im Sinne Kottermans eher die ,leidenschaft-

liche® Personalfuhrung auf der Basis der Visionen und definierten Ziele des
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Unternehmens umfasst (im Original: Displays very passionate attitude about
the visions and goals), bezieht sich sein Management-Begriff auf die Entwick-
lung handlungsleitender Strukturen sowie die Delegation von Verantwortlich-
keiten und Aufgaben (im Original: Organizes and staffs, maintains structre,

delegates responsibility, delegates authority).

Rolff (2016, S. 195) benutzt den Begriff Management ,eher [fur] sachbezogene
Doméanen® wie die Gebaudenutzung oder die Budget- oder Zeitverwaltung.
Davon differenziert er den Begriff der Steuerung als eine Schaffung von Struk-
turen und Bedingungen, die es ermdglichen ,die Weiterentwicklung der Schule
zu gestalten und die damit verbundenen Realisierungsprozesse zu steuern®
(Rolff, 2016, S. 196).

Die Leitungsaufgabe auf dem Weg zu einer demokratischen Schulgemein-
schaft besteht demnach darin, fordernde Rahmenbedingungen sowie zielflih-
rende Arbeits- und Kommunikationsstrukturen zu schaffen. Dazu zahlt die Be-
reitstellung notwendiger finanzieller, raumlicher, aber auch personeller Res-
sourcen. Fehlt ein eigenes Schulbudget fur die Umwandlung der Schule bzw.
verfugt die Schulleitung Uber keine Funktion als Geschaftsfiihrung ist mdglich-
erweise eine Auseinandersetzung mit den Ausbildungsbildungstragern auf
Grundlage der im Leitbild und Schulprogramm definierten Zielsetzungen erfor-
derlich. Eine Beteiligung der Ausbildungstrager an den strategischen Entwick-

lungsprozessen kdnnte eine zielfUhrende Strategie sein.

Bei der Etablierung von Strukturen einer demokratischen Schulgemeinschaft
erganzen sich ,Organisationsstruktur® und ,Organisationskultur® (Nuissl von
Rein, 2002, S. 31-50). Eine demokratisch gepragte Schulkultur erfordert de-
mokratisch und partizipativ gepragte Strukturen, die nicht nur ein gemeinsa-
mes Gestalten von Prozessen sondern auch die Ubernahme von Verantwor-
tung fur Entscheidungen zulassen. Grundlegende Leitungsaufgabe ist dabei
die Entwicklung von Teamstrukturen. Nach Nuissl von Rein (2002, S. 89-90)
sind Teams durch folgende Merkmale von Arbeitsgruppen abzugrenzen:

- Ein Team besitzt in der Wahl seiner inneren Strukturen genu-
gend Freiheit und geniel3t ein hohes Mal} an Autonomie.

- Ein Team istin der Lage, Fahigkeiten und Interessen seiner Mit-
glieder aufeinander abzustimmen und individuelle Starken der
Mitglieder zu nutzen.
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- Im Team sind ,Leistungen an Selbstorganisation, Selbststeue-
rung, Querinformation und Selbstbeauftragung“ hoch entwickelt.

- Im Team dominiert prozesshaftes Denken.

- Im Team sind Aufgabenentwicklungen zielbezogen. Die Team-
mitglieder fuhlen sich mitverantwortlich flr eine gemeinsame
Aufgabe.

- Ein Team entwickelt sich selbst weiter. Hierarchisch aufgebaute
Steuerungen sind ,wenig hilfreich®.

- Im Team geht es der Leitung nicht um Kontrolle, sondern um
Einddmmung von ,Konflikten und Angsten, welche die produk-
tive Arbeit storen®.

Voraussetzung fur eine gelingende Teambildung ist die ,qualifikations- und
personlichkeitsfordernde Gestaltung der Arbeit” hinsichtlich der Komplexitat
der Tatigkeiten, der Moglichkeiten auszuprobieren und zu experimentieren,
demokratischer Formen der Kommunikation, der Interaktion und Entschei-
dungsfindung sowie der Schaffung von Moglichkeiten des ,individuellen Wei-

terkommens*® (Nuissl von Rein, 2002, S. 88).

Die Arbeitsprozesse und -ergebnisse der einzelnen Teams werden durch eine
Steuerungsgruppe unter Beteiligung der Schulleitung koordiniert, deren Mit-
glieder durch ,ein Mandat des Kollegiums bzw. der Schulleitung® zur ,Ent-
scheidung Uber Prozessfragen im Rahmen der Schulentwicklung“ ermachtigt
werden (Rolff, 2016, S. 196—197).

Zur Gewahrleistung der Arbeitsfahigkeit der Teams besteht die Aufgabe der
Schulleitung darin, moglichst langfristig exklusiv fur diese Aufgabe bestimmte
Zeitkorridore zu planen. Zudem klart und definiert die Schulleitung im Vorfeld

Verantwortungsbereiche und Entscheidungsbefugnisse der Teams.

84



5 Mogliche Umsetzung einer demokratischen Schulgemeinschaft
anhand des PDCA-Zyklus [JK]

Die Etablierung der Partizipation von Auszubildenden im Sinne einer demo-
kratischen Schule wird im folgenden Kapitel anhand des PDCA-Zyklus aufge-
zeigt. Der PDCA-Zyklus (Demingkreis) beschreibt den Regelkreis eines konti-
nuierlichen Verbesserungsprozesses in vier Schritten. Im ersten Schritt Plan
werden Ziele und MalRnahmen formuliert sowie Merkmale definiert, die nach
der Durchfihrung der Evaluation dienen. Der zweite Schritt Do beschreibt die
konkrete Umsetzung der Planungen. Im darauffolgenden Schritt Check wer-
den die Ergebnisse evaluiert. Darauf basierend werden im abschlielenden
Schritt Act Konsequenzen fur den weiteren Verlauf des Prozesses gezogen
(Holzer, 2015). Der PDCA-Zyklus wurde hier verwendet, da dieser bei Prozes-

sen der Qualitatsentwicklung in Schulen haufig zum Einsatz kommt.

5.1 1. Schritt des PDCA-Zyklus — Plan [MB]

Der Weg zu einer demokratischen Schulgemeinschaft setzt eine gezielte
Schulentwicklung voraus. Neben einer klaren Positionierung der Schultrager
und der Teilhabe aller Beteiligter sind vorhandene Ressourcen systematisch
zu ermitteln, auszubauen und zu vernetzen (Busch, 2018a). Hierzu gehort
auch die Erfassung eventueller Widerstande und Risiken. Die demokratische
Schulentwicklung bezieht die Umwelt der Schule, die Schulorganisation, die
curriculare und unterrichtliche Ebene, das gesamte Schulleben sowie die indi-
viduelle Foérderung der Auszubildenden im Sinne einer ,Selbstwirksamkeits-
forderung® mit ein (Eikel, 2006, S. 31). Zur Prasentation nach innen und nach
aullen wird die Vision einer demokratischen Schulgemeinschaft im Leitbild
konkretisiert und im Schulprogramm bezogen auf den Ausbildungsprozess
uberprifbar konzeptioniert und realisiert.

Die ldee einer demokratischen Schulentwicklung sollte im Vorfeld mit allen an
der Ausbildung Beteiligten, insbesondere den Auszubildenden, den Tragern
der Ausbildung, dem Lehrerkollegium, aber auch den praktischen Ausbilden-
den, ausfuhrlich diskutiert werden. Fur die Entwicklung der Pflegeausbildung
steht dabei die Etablierung einer demokratischen Schulkultur an Pflegeschu-

len im Mittelpunkt. Die padagogische Zielsetzung von Pflegeschulen umfasst
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die Anbahnung und Auspragung gestalterischer und argumentativer Kompe-
tenzen hinsichtlich der in § 4 Pflegeberufegesetz (2017) definierten Uber-
nahme ,vorbehaltlicher® Aufgaben der Pflege und der argumentativen Vertre-
tung fachlicher und moralischer Standpunkte gegenuber der eigenen, aber
auch anderen Berufsgruppen. Allen Beteiligten muss die Mdglichkeit einge-
raumt werden, ,ihre Vorstellungen, Bedurfnisse und Kritik in den Planungspro-
zess" einer demokratischen Schulentwicklung einzubringen (Busch, 2018a).
Zu den zielfUhrenden Diagnoseinstrumenten gehort das in Form einer schrift-
lich durchzufiihrenden Befragung erstellte Imageprofil. Fur die Analyse vor-
handener Aspekte einer demokratischen Schulgemeinschaft bzw. von Defizi-
ten und Hindernissen bilden die in Kapitel 4 beschriebenen Qualitatsaspekte
eines demokratiefordernden Schulklimas aussagekraftige Operanden (siehe
Tabelle 3).

Tabelle 3: Imageprofil eines demokratischen Schulklimas (eigene Erstellung [MB], 2021)

Kategorie Auspragung 112 | 3| 4| 5 | Auspragung

Alle an der Schule Beteilig-
ten fuhlen sich wohl im
schulischen Umfeld. Sie
tragen die Werte und die
Kultur ihrer Schule mit.

Sehr ausgepragt Wenig ausge-

pragt

Die an der Schule Beteilig-
ten begegnen einander in

Vertrauen und Wertschat-

zung.

Sehr vertrau-
ensvoll und
wertschatzend

Wenig vertrau-
ensvoll und
wertschatzend

Die Schule als Gemein-
schaft wird auf allen Ebe-

Stark ausge-
pragt

Gering ausge-
pragt

nen bewusst und gezielt
gepflegt und gefordert.

Die Kommunikation ist auf
allen Ebenen offen, wert-
schatzend und konstruktiv.

Sehr offen, wert-
schatzend und
konstruktiv

Wenig offen,
wertschatzend
und konstruktiv

Die Ergebnisse werden in einer moderierten Sitzung mit allen Beteiligten kon-
kretisiert und spater im Schulprogramm in eine umsetzbare und zeitlich defi-
nierte Ziel- und MalRnahmenplanung Uberflhrt. Eine weitere Konkretisierung
des Imageprofils ist die Methode der Potenzialanalyse (Busch, 2018b). Fur die
Potenzialanalyse werden fiur alle an der Ausbildung beteiligten Parteien ziel-
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gruppenspezifische Fragebégen mit geschlossenen Fragen entwickelt, die As-
pekte einer demokratischen Schulkultur skaliert thematisieren. Die Rickmel-
dungen geben Hinweise, ,wo bei einzelnen Gruppen der Schuh drickt, wo die
Wahrnehmungen auseinander gehen und [wo] versteckte Konflikte, aber auch
Ressourcen liegen“ (Busch, 2018b). Die weitere Schulentwicklung kann so
den ,tatsachlichen Bedurfnissen und Erwartungen der Schulangehdérigen® ge-
recht werden. Eine ergénzende, beispielsweise in Form einer moderierten Kar-
tenabfrage durchgefuhrte SWOT-Analyse kann ebenfalls vorhandene Starken
und Potenziale, aber auch Schwéachen und Risiken einer demokratischen

Schulgemeinschaft aufdecken.

»Ein Leitbild ist nur ein Leitbild, wenn es die Handlungen der Organisationsmit-
glieder leitet* (ArtSet Forschung Bildung Beratung GmbH, 2021, S. 3). An der
Leitbildentwicklung sollten folglich alle Mitarbeitenden der Schule, Auszubil-
dende und andere ,Organisationsmitglieder”, wie Vertreter der praktischen
Ausbildung oder der Ausbildungstrager, beteiligt sein. Die Leitbilderstellung
bzw. die Erganzung eines vorhandenen Leitbilds um Leitsatze einer demokra-
tischen Schulgemeinschaft erfolgt partizipativ. Bei tragergebundenen Schulen
des Gesundheitswesens sind die Vorgaben des Tragers zu beachten. Eine
vollstandige Partizipation nach Oser und Biedermann (2006) wird schwer zu
erreichen sein (siehe Kapitel 3.3). Bei einer im partizipativen Sinne wun-
schenswerten Beteiligung aller Auszubildenden an der Leitbilderstellung ware
der Entwicklungsprozess aufgrund der hohen Personenzahl uneffektiv und
langwierig. Um Moglichkeiten der Partizipation zu schaffen, sollten alle Par-
teien im Rahmen einer Kick-Off-Veranstaltung Uber die Vision einer demokra-
tischen Schulgemeinschaft informiert und zur Teilnahme an dem Prozess ein-
geladen werden. Die Kick-Off-Veranstaltung wird durch die Schulleitung oder
eine externe Moderation umgesetzt. Die Partizipation der Auszubildenden
lasst sich durch die Etablierung einer Projektgruppe mit je nach Schulgroflie
vier bis sechs Mitgliedern gewahrleisten. Ubersteigt die Anzahl der an einer
Mitarbeit in der Projektgruppe interessierten Auszubildenden die geplante An-
zahl der Gruppenmitglieder, wahlen alle Auszubildenden die Teilnehmenden
im Rahmen der gemeinsamen Kick-Off-Veranstaltung aus. Die Projektgruppe
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istim Rahmen der Leitbilderstellung dafir zustandig, Gedanken mdglichst vie-
ler Auszubildenden zum Leitbild zu erfassen und in die Leitbilderstellung ein-

flieRen zu lassen.

Die Leitbilderstellung kann im Rahmen einer oder mehrerer moglichst ,neutral®
moderierter Tagesveranstaltungen erfolgen. Arbeitsgrundlage bilden neben
dem Tragerleitbild die Ergebnisse der SWOT-Analyse, des Imageprofils oder
der Potenzialanalyse sowie die ermittelten Vorstellungen der nicht direkt an
der Leitbilderstellung beteiligten Personen. Zielfihrend ist die Arbeit in Klein-
gruppen, die entweder mit identischem Arbeitsauftrag Leitsatze formulieren
und diese spater zusammenfuhren oder arbeitsteilig unterschiedliche Aspekte
beleuchten, die danach zu Leitsatzen zusammengefuhrt werden (siehe Kapi-
tel 4.1). Dabei sollten die im Vorfeld ermittelten Ressourcen und existierende
Aktivitaten berlcksichtigt werden. Bei dem padagogischen Grundverstandnis
einer demokratischen Schulgemeinschaft steht bei der Entwicklung der Leit-
satze der erwartete bzw. gewunschte Kompetenzerwerb der Auszubildenden,
aber auch der Lehrenden im Vordergrund (ArtSet Forschung Bildung Beratung
GmbH, 2021, S. 4). Einen Orientierungspunkt flr die Auswahl von Arbeits-
schwerpunkten bei der Leitbildentwicklung bieten die Qualitadtsdimensionen ei-
ner ,guten Schule“ (siehe Kapitel 4). Mogliche Aspekte von Leitbildaussagen
in Richtung einer demokratischen Schulgemeinschaft sind in Tabelle 4 zusam-

mengefasst.
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Tabelle 4: Mdgliche Leitbildaspekte und Leitbildaussagen in Richtung einer demokratischen
Schulgemeinschaft (eigene Erstellung [MB], 2021)

Ubergeordnete Konkretisierung im Leitbild

Aspekte

Schulkultur und Wohlbefinden, Wertschatzung, Vertrauen, gegenseitige Unterstit-
Schulklima zung, kooperative und gerechte Schulgemeinschaft, offene und

kommunikationsférdernde Schulatmosphare, transparente und
wertschatzende interne Kommunikation, Mdglichkeiten der Partizi-
pation

Lehren und Lernen | Kompetenzorientierung und Orientierung auf das Ausbildungsziel
hinsichtlich der Auspragung von Verantwortung fir das eigene (be-
rufliche) Handeln und Diskursfahigkeit, ,Positiver* Umgang mit He-
terogenitat, kooperatives Lernen, individuelle Férderung

Schulfiihrung Transparente und partizipative Entscheidungsprozesse, klare und
transparente Aufgaben- und Kompetenzregelung, Schul- und Unter-
richtsentwicklung im Sinne einer lernenden Organisation

Externe Kooperati- | Transparente Zusammenarbeit und Kommunikation mit allen Ko-
onen und Bezuge operationspartnern der Schule, regionales soziales Engagement

Das finale Leitbild wird verschriftlicht und innerhalb der Schule regelmafig
kommuniziert. Die interne Kommunikation bezieht nebenamtliche Dozenten
sowie die Vorstande und Geschaftsfihrungen der Ausbildungstrager ein
(ArtSet Forschung Bildung Beratung GmbH, 2021, S. 6). Weiter wird das Leit-
bild extern als ,Leistungsversprechen gegenuber dem Kunden® (ArtSet
Forschung Bildung Beratung GmbH, 2021, S. 2) beispielweise Uber den Web-
Auftritt der Schule verdffentlicht. Zuletzt werden die Verantwortlichkeiten und
der Turnus der Evaluation und Revision des Leitbildes festgelegt. Die Leitbild-
aussagen werden im Schulprogramm in konkrete Zieldimensionen oder Ent-
wicklungsschwerpunkte (siehe Tabelle 5) Uberfihrt. Den Zieldimensionen
werden Planungsschritte und differenzierte MalRnahmen zur Zielerreichung
bezogen auf die Ausbildungsabschnitte oder auf Aspekte der Schulorganisa-
tion zugeordnet. Weiter werden Evaluationsinstrumente des Zielerreichungs-

grades beschrieben und ggf. Evaluationszeitraume bestimmt.
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Tabelle 5: Mdgliche Entwicklungsschwerpunkte und MaRnahmen im Schulprogramm zur
Etablierung einer demokratischen Schulgemeinschaft (eigene Erstellung [MB], 2021)

Entwicklungsschwerpunkt

Exemplarische zielfiihrende MaBnahmen

Gestaltung des Schullebens:

Aufbau und Weiterentwick-
lung einer gemeinschaftlich
gelebten Schulkultur durch
Schaffung gemeinsamer und
gemeinsam von Auszubil-
denden und Lehrenden ge-
stalteter Rituale

regelmafige gemeinsam gestaltete Schulfeste

gemeinsam gestaltete Begriflung neuer Auszubildender
und Lehrkrafte

gemeinsam gestaltete feierliche Verabschiedungen der
Examenskurse, Rituale zu Geburtstagen von Auszubil-
denden und Lehrkraften

gemeinsame Gestaltung der Rdumlichkeiten

Demokratie in der Schule:

Aufbau und Weiterentwick-
lung einer demokratischen
Schulgemeinschaft

Etablierung von gemeinschaftlichen Gremien (z. B. Voll-
versammlung, ,Klassenrat®) (Edelstein, 2009)

Schaffung von Strukturen des gemeinsamen Diskurses
sowie der ,Mediation und konstruktiven Konfliktbearbei-
tung“ (Rademacher, 2009) (z. B. Runder Tisch)

Schaffung von Mdéglichkeiten der projektbezogenen ,Parti-
zipation im schulischen Umfeld“, um ,Probleme wahrzu-
nehmen, sich einzumischen und zu gestalten® (Schirp,
2009) (z. B. Durchfiihrung von Projekten gemeinsam mit
Vertretern der praktischen Ausbildung)

Schule als Polis: Gemeinsam entwickelte ,Schulverfas-
sung“ bzw. Schulordnung

Offnung von Schule nach au-
Ren

Etablierung von regionalen , Service Learning“-Projekten
(Frank, Seifert, Sliwka & Zentner, 2009) als Ausdruck von
regionalem oder berufspolitischem Engagement

Schulfuhrung

Etablierung kollegialer Teams mit klaren Aufgaben und
Entscheidungskompetenzen

Im letzten Schritt der Planungsphase erfolgt eine Ziel- und Malihahmenpla-

nung auf operativer Ebene mit Festlegung kleinschrittiger und kurzfristig um-

zusetzender MalRnahmen. Gleichzeitig werden personliche oder teambezo-

gene Verantwortlichkeiten festgelegt. Als Zeitraum der Ziel- und Mal3nahmen-

planung bietet sich eine Jahresplanung an (siehe Tabelle 6).
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Tabelle 6: Mdgliche Ziel- und MaRnahmenplanung bezogen auf die Umsetzung der im Schul-
rogramm geplanten MalRnahmen an zwei Beispielen (eigene Erstellung [MB], 2021)

Ziel Gestaltung der Examensfeier Verankerung des ,Runden Tisches*
auf curricularer Ebene

MaBnahmen | Raum organisieren geeignete CEs und Module auswahlen
und Arbeits-
. Catering organisieren Outcome und Kompetenzen operatio-
schritte nalisieren
Budget klaren

organisatorische und methodische

Programmpunkte festlegen Rahmenbedingungen definieren

Kollegium und Auszubildende infor-

mieren
Ressourcen | vorhandene Planungsunterla- auf unterrichtlicher Ebene durchge-
gen aus dem Vorjahr fuhrte Dilemma-Diskussionen
Checkliste ,Examensfeier” vor-
handen
Zeitraum Organisation bis zum Verankerung auf curricularer Ebene
01.06.2022 abgeschlossen bis November 2022

Examensfeier am 20.07.2022 Ausarbeitung auf unterrichtlicher
Ebene bis Januar 2023

Verantwort- Team ,Examensfeier” Steuerungsteam ,Curriculum®
lichkeit
Evaluation teaminterner Abgleich mit der nach Durchfihrung im Unterricht durch
Checkliste ,Examensfeier” Steuerungsteam im Juni 2023: Befra-
gung aller Lehrenden und Auszubil-
denden

52 2. Schritt des PDCA-Zyklus — Do [DO]

Ein Ziel der demokratischen Schule ist es, den Auszubildenden einen grund-
legenden Einblick in die Theorie und Praxis der Gesprachsfuhrung zu vermit-
teln. Im Kontext der Kommunikation und menschlichen Interaktion soll Lernen-
den die Bedeutung und die Mdglichkeiten des Zuhoérens, Verstehens und Fra-
gens verdeutlicht werden. Dabei sollen sie lernen, wie sie den Ablauf eines
Gespraches gestalten konnen. Diese Forderungen sind in den CEs verankert.
Sie bilden nicht nur die Grundlage fur das erste Ausbildungsjahr
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(CEO01-CEO03), sondern werden als Kernaspekte der Ausbildung bis CE11 ein-
gefordert. Weiter bildet die Reflexivitat und Teamentwicklung einen Schwer-

punkt in allen Ausbildungsjahren.
Zur Erreichung dieser Ziele sollen folgende Kompetenzen gefdrdert werden:

- Fachkompetenz: die Auszubildenden lernen sich verstandlich und sprach-
lich korrekt auszudricken, auldern eine eigene Meinung und beachten Ge-
sprachsregeln.

- Methodenkompetenz: die Auszubildenden kdnnen aktiv zuhoren, formulie-
ren Ich-Botschaften, leiten eine Gesprachsrunde und Gben sich in der Pro-
tokollfGhrung.

- Sozialkompetenz: die Auszubildenden lernen Formen der Konfliktbewalti-
gung, vereinbaren Regeln und halten sich daran. Sie reflektieren ihr Ver-
halten, lernen sich selbst und andere besser kennen (Empathie) und prak-
tizieren Demokratie.

Im Rahmen dieser Ziele wird zur Steigerung der Teamfahigkeit eine neue Be-
grufdungskultur eingeflihrt. Am Beginn der Ausbildung werden Patenschaften
gegrundet, um den Neulingen den Start in die Ausbildung zu erleichtern. Bei
der Begrufdung der Neulinge werden alle Auszubildenden involviert und betei-
ligen sich an Gesprachen und Kennenlernrunden (Begruf3ungsfrihstick, Ken-

nenlernen der Institution, Hilfeleistungen bis hin zur Nachhilfe).

Weiteres Ziel ist die Umsetzung einer Klassenflhrung bestehend aus zwei bis

drei Lehrpersonen (z. B. eine Vollzeitstelle und zwei Stellen mit 50 %).

In den Schulklassen Ubernehmen meist die Lehrkrafte organisatorische Auf-
gaben, wie die Planung von Ausfligen, die Wahl der Klassensprecher, und die
Sitzordnung. Dabei konnen Auszubildende viel lernen, wenn sie diese Aufga-

ben selber bewaltigen und Verantwortung daftir Gbernehmen.

Zur Unterstutzung bei Konfliktgesprachen oder Anliegen sollte das in Tabelle 7
dargestellte Raster eingefuhrt werden.
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Tabelle 7: Raster der Umsetzung von Diskussionsrunden / Runder Tisch (eigene Erstellung
DQO], 2021)

Ziele Gemeinschaft fordern
Kompetenzen bilden
Demokratie umsetzen

Teambildung, positives Lernklima

Auftrag Bildung einer demokratischen Runde in der Klasse, in der die
Lernenden Uber selbst gewahlte Themen beraten, diskutieren
und entscheiden kénnen

Rahmenbedingungen | Zeitpunkt, Ort, Dauer, Stuhlkreis/runder Tisch

Themen Zusammenleben in der Klasse/Schule
Gestaltung des Lernens in der Klasse
aktuelle Probleme und Konflikte

gemeinsame Projekte und Aktivitaten

Kompetenzen Fach-, Methoden- und Sozialkompetenz steigern

Rollen in der Runde Moderator: Person aus der Gruppe moderiert und achtet auf die
einzuhaltenden Schritte

Person, die Problem oder Thema darstellt

Restliche Gruppe gibt konstruktive Meinungen und Ideen zu
dem Thema, Lésungen fur das Problem/Anliegen, Abstimmung
(jeder hat eine Stimme)

Protokollant: erstellt Protokoll

Person: Zeitplan, Zeitfenster wird eingehalten

Regeln Moderator wird von der Gruppe anerkannt
Problem / Thema / Ziel steht im Vordergrund
wertschatzendes Miteinander

Vertraulichkeit des besprochenen Themas ist gewahrleistet

Methoden je nach Anliegen oder Konflikten Wahl der Methoden (Lehrkraft
nimmt Schutzfunktion ein, falls Grundprinzipien verletzt werden),
Teilnehmen und Begleiten (Leiten, wenn erforderlich ist)

Die Auszubildenden sollen im demokratischen Sinne Verantwortung uberneh-
men und sich durch Abstimmung aktiv beteiligen. Die Entscheidungen und der
Ablauf der Veranstaltung sollen in einem Protokoll niedergeschrieben werden.
Die Rolle der Lehrkraft ist begleitend; sie greift nur aktiv in Konfliktsituationen
ein, die von der Gruppe nicht allein geklart werden kénnen. Die Inhalte dieser

Diskussionsrunden werden im Unterricht vertieft.
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Beim ,Runden Tisch“ versammeln sich Personen aus verschiedenen Klassen,
Mitarbeitende und Lehrkrafte, um eine Lésung zu erarbeiten oder einen Kon-
flikt zwischen Personen zu l6sen. Verantwortlich fur die Einberufung, Einla-
dung und Moderation ist die Klassen- oder Schulleitung. Das Ablaufraster bie-

tet allen Beteiligten in der Schule einen roten Faden.

Als Methode eignet sich der Iosungsorientierte Ansatz nach Gunter Bamberger
(2015), bei dem die Losungsstrategien der Beteiligten im Mittelpunkt stehen.
Nicht die Problemanalyse, sondern die zielstrebige Losungsfindung ist Gegen-
stand des ,Runden Tisches®. Kleine Veranderungen im Denken und Handeln
fuhren in diesem Kontext zu einer Neuorganisation oder Veranderung bei den
Beteiligten. Das Prinzip dabei ist Ressourcen zu aktivieren, Losungen zu kon-
struieren und Alternativen finden (Bamberger, 2015, S. 17). Unterstitzende

Fragen des I6sungsorientierten Ansatzes sind:

- Offene Fragen: Sie fordern den Dialog, indem sie den zu Beratenden die
Moglichkeit geben, sich zu auRern und beginnt mit den Fragewortern wer,
wo, was, wann oder wie kam es dazu.

- Zirkulare Frage: Der zu Beratende soll die Situation aus der Perspektive
einer anderen Person betrachten und schildern, welche neuen Lésungs-
wege sie finden kann.

- Alternativfrage: Der zu Beratende erhalt zwei Moglichkeiten zur Auswahl;
diese Fragen dienen der Entscheidungsfindung.

- Wunderfrage: Dem zu Beratenden wird ein neuer Blickwinkel erdffnet, um
die Bedeutung des Problems zu analysieren (Leipoldt, 2015).

- Umdeuten (Refraiming): Die Aussagen werden in einem anderen Zusam-
menhang gestellt, so dass die zu Beratenden die Moglichkeit haben, die
Situation durch eine andere Brille zu betrachten.

- Skalierungsfrage: Diese Fragen werden eingesetzt, um subjektive Empfin-
dungen wie Zufriedenheit, Motivation, Wahrnehmungen, Eindrticke, Ge-
fuhle und Fortschritte auf einer Skala zwischen 1-10 zu bewerten (Schwing
& Fryszer, 2007, S. 216-218).

Zum Gelingen der Moderation werden eigene Ziele und Meinungen zurtickge-
stellt, Gesprachsbeitrage werden nicht gewertet, so dass die Neutralitat ge-
wahrt bleibt (Schulz von Thun, Zach & Zoller, 2017, S. 149).
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Um in Konfliktsituationen eine Lésung zu finden, wird das Prozessmodell des
.realistischen Diskurses” durch das Verfahren des ,Runden Tisches® darge-
stellt (Oser & Althof, 1996).

Auf der Suche nach gerechten Problemldsungen eignet sich ein im Sinne der
Just-Community gedachter Prozess der gemeinschaftlichen Entscheidungs-
findung und Konfliktlosung. Der Gedanke ist, ,in demokratischen Gemein-
schaftssitzungen“(Schulversammlung) I6sungsorientierte Diskussionen uber
Konflikte und Probleme zu fluhren. Die Versammlung wird geplant und geleitet
von einer Vorbereitungsgruppe (Lehrkrafte und Auszubildende). Der weitere
Ablauf verlauft in Plenum- und Kleingruppenarbeit. Jeder Beteiligte in der
Schule hat eine Stimme und der Beschluss wird von der Mehrheit erfasst
(DeGeDe Deutsche Gesellschaft fir Demokratiepadagogik e. V., 0. J.).

Durch Gesprache uber facherspezifische Dilemmata Uben die Auszubildenden
die Kompetenz des Argumentierens. Wie beschrieben, besteht ,ein Dilemma
dann, wenn in Entscheidungssituationen mindestens zwei Werte, die man
nicht verletzen modchte, antagonistisch gegenuberstehen® (Zentrum far
Demokratie Aarau, 2015a). Weiter besteht die Mdglichkeit der Initilerung eines
Klassenrats, in dem Entscheidungen und Probleme erortert und praktische

Kompetenzen eingelbt werden.

Die Konstanzer Methode der Dilemma-Diskussion geht auf die Moralentwick-
lung von Kohlberg zurtick. Ziel dieser Diskussion ist die Forderung der Werte-
kompetenz Uber den Ausbau kognitiver Fahigkeiten, Uber die Starkung der
Reflektiertheit und Gber die Vermittlung von handlungsorientierten Fahigkeiten
(Kopp, 2017, S. 6). Auch Oser verwendet Dilemmata zur Forderung der mora-
lischen Entwicklung. Er beschreibt didaktisch vier Schritte der Diskussion:

1. Der Lehrende ist verantwortlich einen runden Tisch einzuberu-
fen. Alle Lernenden werden eingeladen, daran teilzunehmen.

2. Die Lernenden durfen samtliche Meinungen aufRern. Alle Teil-
nehmenden sind angehalten zuzuhdren, damit die beste Losung
erzielt wird.

3. Die Lernenden mussen zur Lésung beitragen und Verantwor-
tung fur ihre Meinung Ubernehmen und diese auch begrinden.

4. Wenn alle drei oben genannten Aspekte erfullt sind, lasst sich
im vierten Schritt das Dilemma I6sen (Kopp, 2017, S. 9).
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John Dewey legte mit einer partizipativen Gestaltung des Unterrichtes den
Grundstein fur eine veranderte Padagogik. Er zeigte die Wichtigkeit des Ler-
nens an realen Handlungsablaufen und tatsachlichen Problemsituationen auf,
die mittels Projekte I6sungsorientiert bearbeitet werden (Reich, 2008, S. 6).

Projektarbeit dient der selbstandigen Bearbeitung eines Themas, das die Ler-
nenden in der Gemeinschaft Uber Planung, Durchfihrung bis zur Prasentation
der Ergebnisse selbstandig erarbeiten. Aus der Perspektive der partizipativen
Forderung sollen die Lernenden eine Methode des demokratischen und hand-
lungsorientierten Lernens kennenlernen, deren Durchfuhrung eigenverant-
wortlich geschieht. Die Lernenden wahlen das Themenfeld und die Aufgaben-
stellung selbst aus. Ebenso planen sie die notwendigen Arbeitsschritte selb-
standig und teilen die Aufgaben auf. Dadurch wird die Teambildung gestarkt

und die Gemeinsamkeit geférdert.
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Tabelle 8: Raster fiir die Durchfiihrung einer Projektarbeit (eigene Erstellung [DO], 2021)

Thema:

Grund / Herausforderung / reales Problem zur Erstel-
lung der Projektarbeit

Benennung des Zieles der Projektarbeit
Beteiligte Personen des Projektes

Dokumentation

z. B. bewegte Schule

Grund: Auszubildende verblei-
ben in den Pausen im Klas-
senraum und sind nicht aktiv

Impuls: Initiierung einer ,be-
wegten Pause*

Planung:
Aufgabenverteilung / Projektskizze
Erstellung des Zeitplans (Start / Treffen / Abschluss)
Organisation / Rahmenbedingungen
bendtigte Materialien

Finanzierung / Unterstlitzung

Start: XX.XX.2021

Methoden und Informationen / benétigte Kenntnisse
| Fertigkeiten:

Texte, Recherche, Materialien
Visualisierung der Resultate

Dokumentation

Bendtigte Informationen zur
Umsetzung werden gesam-
melt

Durchfiihrung:
Umsetzung der Planung in konkrete MalRnahmen

Bearbeiten der MaRnahmen

Benennung der MaRnahmen

Wer macht was?

Steuerung:

regelmaRig Treffen / Austausch / Uberblick (iber den
Fortschritt

Problemerkennung und Benennung ggf. Hilfestellung

Treffen mit Datum geplant

Abschluss:
Vorstellung des Projektes

Evaluation des Gelernten / des Verlaufs des Projektes
/ Reflexion

Ergebnisse auswerten

Umsetzung

Datum festgelegt / Vorstellung
im Bildungs- und Forschungs-
institut

Nach Vorstellung mit Datum
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53 3. Schritt des PDCA-Zyklus — Check [JK]

Fir die Evaluation der festgelegten Ziele und deren Umsetzung existieren ver-
schiedene Methoden. Jede Einrichtung sollte fur sich die passenden Instru-
mente auswahlen. Zur Berucksichtigung aller geplanten und umgesetzten Pro-
zesse, bietet sich eine Evaluation auf der organisationalen, der personellen

und der unterrichtlichen Ebene an.

Auf der organisationalen Ebene sind die im Schulprogramm dokumentierten
Zieldimensionen in Abhangigkeit vom Zeitpunkt zu Uberprifen. Beispielhaft
wird die Evaluation des in Kapitel 5.1 in Tabelle 5 dargestellten Entwicklungs-

schwerpunktes ,Gestaltung des Schullebens® beschrieben.

Die fur diesen Verantwortungsbereich benannten Akteure der Schule erheben
mittels eines Fragebogens, einer Checkliste oder Dokumentenanalyse die Da-
ten. Ein solcher Fragebogen wurde moglicherweise bei der Schulprogram-
mentwicklung erarbeitet (Ist-Analyse) und muss ggf. fur die Datenerhebung
angepasst werden. Mittels einer deskriptiven statistischen Auswertung sind
zeitliche Entwicklungen, Vergleiche und mdgliche Abweichungen einzelner
Items erkennbar (z. B. Entwicklung der Haufigkeiten und Anlasse von gemein-
sam gestalteten Schulfesten innerhalb eines Schuljahres). Bei einem Abwei-
chen der Ergebnisse von den urspringlichen Zielen wird eruiert, worauf diese
Entwicklung zurlckzufuhren ist und ggf. der Prozess neu angepasst. Fir eine
Partizipation der Auszubildenden ist es von Vorteil, diese als mitverantwortli-
che Akteure in die Evaluation einzubeziehen.

Auch auf der personellen Ebene kdnnen Schwerpunkte aus dem Schulpro-
gramm, wie die Teilnahme an ,Runden Tischen“ oder an Projekten, evaluiert
werden. Auch hier besteht die Moglichkeit, mittels deskriptiver Statistik Daten
zu erheben. Zudem ist es sinnvoll, die Zufriedenheit der Mitarbeitenden jahr-
lich in geplanten Gesprachen z. B. mit der Schulleitung zu erheben. Das Mit-
arbeitergesprach Iasst sich mittels eines in Anlehnung an das Schulprogramm
gefertigten Leitfadens lenken. Uberdies sollte die Schulleitung durch offene
Fragen, die Winsche und Anliegen der Lehrkrafte ergrinden. In diesem Zu-
sammenhang bietet sich auch ein kollegiales Feedback der Mitarbeitenden in

Bezug auf die Schulleitung an. Eine weitere Moglichkeit der Evaluation ist der
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von Busch (2018c) entwickelte Lehrerfragebogen zur demokratischen Schul-
kultur. Der Fragebogen kann an das eigene Schulprogramm angepasst wer-

den.

Weiter sollte die Zufriedenheit der Auszubildenden in einem jahrlich stattfin-
denden geplanten Gesprach erhoben werden. Das kann beispielsweise im
Rahmen des Schulerfordergesprachs mit der Klassenleitung erfolgen. Hier ist
es wichtig, auch das Erleben der partizipativen Elemente im Schulleben zu
thematisieren. Die Evaluation einer demokratischen Schulkultur kann durch
den Schilerfragebogen von Busch (2018d) unterstltzt werden, der auf das

jeweilige Schulprogramm abgestimmt werden kann.

Bei der Evaluation auf unterrichtlicher Ebene sind kollegiale Unterrichtshospi-
tationen eine adaquate Moglichkeit. Dabei bestimmen die Lehrkrafte im Vor-
feld, welche Kriterien in ihrem Unterricht von anderen Lehrenden beobachtet
werden sollen. Ein mogliches Hilfsmittel ist der Beobachtungsbogen fur selbst-
standige Schulertatigkeit des Landesinstituts fur Schule und Medien der Bun-
deslander Berlin und Brandenburg (0. J.), der im Vorfeld an die jeweilige Bil-

dungseinrichtung angepasst werden kann.

Weiter sollte die Entwicklung der Auszubildenden im unterrichtlichen Gesche-
hen im Kontext der demokratischen Schule und des partizipativen Handelns
(siehe Kapitel 4.3) evaluiert werden. Die unterrichtenden Lehrkrafte beobach-
ten dazu in ihren Unterrichtseinheiten, wie sich die Auszubildenden in Bezug
auf das selbststandige Lernen, bei der Einberufung des ,Runden Tisches”
oder im Zusammenhang mit moralischen Dilemma-Situationen entwickeln. Ein
weiterer Evaluationspunkt im Unterricht ist das Engagement der individuellen
Auszubildenden bei Projekten, um die Entwicklung des partizipativen Han-
delns zu dokumentieren. Bei einem Leistungsabfall oder bei vermindertem
partizipativem Engagement im Unterrichtsgeschehen sollten Lehrkrafte oder
die Klassenleitung Gesprache mit den betroffenen Auszubildenden fihren, um
mdgliche Grinde zu eruieren und angemessen auf diese Entwicklung reagie-
ren zu konnen. Zur Reflexion des eigenen Unterrichtshandelns sollte sich jede
Lehrkraft oder jede Lehrergruppe zusatzlich nach einer Unterrichtseinheit von

den Klassen eine Riuckmeldung geben lassen.
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Jede Schule soll auch die Moglichkeit einer externen Evaluation in Betracht
ziehen. Die interne Schulevaluation umfasst meist kleinere Gegenstandsbe-
reiche, wahrend die externe Evaluation haufig in gro3eren Dimensionen Ori-
entierung Uber langere Zeitabstande geben kann (Landesinstitut fur Schule
und Ausbildung (L.1.S.A.) Mecklenburg-Vorpommern, 2006, S. 13).

5.4 4. Schritt des PDCA-Zyklus — Act [JK]

Die Prozesse werden auf der Basis der Ergebnisse der Evaluationen fortlau-
fend angepasst, wodurch sich eine kontinuierliche Verbesserung ergibt
(Holzer, 2015). Bei einem Nichterreichen oder eine Nichtumsetzung von Zielen
oder Teilzielen aus dem Schulprogramm mussen die Ursachen eruiert werden.
Dazu bedarf es in der Regel Gesprache mit den verantwortlichen Akteuren.
Die Schulleitung tragt dabei die Hauptverantwortung. Fortbildungen sollen den
Lehrenden helfen, fortlaufende Veranderungen aktiv mitzugestalten. Far den
Erfolg einer demokratischen Schulstruktur ist die Partizipation aller Akteure —
Auszubildende und Lehrende — erforderlich. Nur unter dieser Voraussetzung
lasst sich Uber den PDCA-Zyklus eine Qualitatssteigerung bzw. ein Qualitats-

erhalt erreichen.
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6 Fazit und Ausblick [JM]
,Neue Wege entstehen, indem wir sie gehen.”“ (Friedrich Nietzsche)

Die Intention dieser wissenschaftlichen Abhandlung war die Darstellung der
notwendigen Entwicklungen in einer konservativen Schule, um Auszubildende

der Pflege zeitgemal} und flr den Arbeitsmarkt kompetent auszubilden.

Ausgehend von Forschungsergebnissen, die belegen, dass in erster Linie feh-
lende Kompetenzen in der Praxis und ein fortwahrend bestehender Theorie-
Praxis-Konflikt dazu fihren, dass Absolventen frihzeitig inren Beruf verlassen,
wurden didaktische und padagogische Uberlegungen getroffen, wie dieses Di-
lemma zu Uberwinden ist. Die Analyse des Anforderungsprofils von Pflege-
fachkraften in der Praxis ergab, dass insbesondere die Uberforderung in Ab-
wagungs-, Lésungs- und Entscheidungssituationen vor dem Hintergrund einer
angespannten berufspolitischen Gesamtlage der Pflegefachkrafte der Auslo-
ser fur die Flucht aus dem Beruf ist. Daher mussen solche Situationen fruhzei-
tig in der Ausbildung eingelbt werden, um das moralische Urteilsvermdgen
und die Bereitschaft zum moralischen Handeln in Abwagungsprozessen der

Auszubildenden zu starken.

Als ein mogliches padagogisch-didaktisches Konzept erscheint die demokra-
tische Schule geeignet, Kompetenzen wie die Argumentations- und Abwa-
gungsfahigkeit zu fordern. Im geschitzten Rahmen einer solchen institutiona-
lisierten Leitidee erhalten Auszubildende die Gelegenheit, antagonistische Si-
tuationen, die sie spater im Berufsleben erleben werden, mit padagogischer
Begleitung kennenzulernen und kénnen lernen, mit solchen Situationen um-
zugehen. Diese Kompetenz erlangen Auszubildende Uber eine friihzeitige Par-
tizipation im Schulalltag. Dabei lernen sie, dass ihre Meinung, Haltung und
Entscheidungen einen Wert im gesellschaftlichen Miteinander haben, den sie

selber verantworten missen und konnen.

Zahlreiche wissenschaftliche Abhandlungen und Pilotprojekte unterstitzen die
These, dass Partizipation und eine aktivere Auszubildendenrolle die Lernmo-

tivation steigert und das Schulklima verbessert.

101



Wie der Weg zu einer demokratischen und partizipativen Schule aussehen
konnte und welche schulentwicklungsrelevanten Aspekte dabei bedacht wer-
den mussen, wird nach der kritischen Auseinandersetzung mit theoretischen
Konzepten exemplarisch uber die Elemente einer Just-Community dargestellt.
Dabei wurde deutlich, dass trotz der Gemeinsamkeiten berufs- und allgemein-
bildender Schulen bei Pflegeschulen immer auch der praktische Teil der Aus-
bildung zu betrachten ist. Der partizipative Gedanken musste demnach auch
im praktischen Bereich umgesetzt werden. Der Bereich der praktischen Aus-

bildung wurde in bisherigen Untersuchungen nicht bertcksichtigt.

Zukunftige Analysen sollten sich daher mit der Frage der Einbindung der Pra-
xisanleitenden, der Vereinbarkeit unterschiedlicher Trager der Ausbildung und
deren Partizipationsphilosophie mit Just-Community und generell mit dem
Rahmenausbildungsplan beschaftigen. Es gilt zu Uberprufen, inwiefern die An-
forderungen des Rahmenausbildungsplan der Fachkommission fur die unter-
schiedlichen praktischen Einsatzgebiete dem Bedurfnis der Auszubildenden
nach Losungs- und Entscheidungskompetenz gerecht werden. Aufbauend auf
den Ergebnissen einer solchen Analyse sollte Uberlegt werden, wie gelebte
Partizipation in der praktischen Ausbildung aussehen kénnte und welche Situ-
ationen sich dafur besonders anbieten. In der Umsetzung mussten die Konse-

quenzen fur die Organisations- und Personalentwicklung bedacht werden.

Ein weiterer bedeutender Aspekt ist die abschlielende Evaluation des Ent-
wicklungsprozesses hin zu einer demokratischen Schule. Der Erfolg der Par-
tizipation hinsichtlich der Ausbildung selbstandigerer Absolventen lasst sich
nur langfristig abschatzen. Dazu mussten valide Daten zum Verbleib von Pfle-
gekraften im Beruf, zu ihrer Zufriedenheit und zu ihrer empfundenen Selbst-
wirksamkeit als Outcome der schulischen Ausbildung erhoben werden. Nur so
lieBe sich zeigen, ob Partizipation tatsachlich die Berufszufriedenheit sowie

die Lésungs- und Entscheidungssicherheit erhoht.

Die Beschaftigung mit der Thematik hat — unabhangig vom Vorliegen valider
Daten — bei den Autoren der vorliegenden Masterarbeit die Uberzeugung ge-
festigt, dass die demokratische und partizipative Schule die bessere Schulform
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ist. Sie bereitet Auszubildende alltags- und praxisnaher auf ihr spateres Ar-
beitsfeld vor und wird zur Uberwindung des Theorie-Praxis-Konfliktes maf-

geblich beitragen.
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