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Vorwort

Die vorliegende Arbeitshilfe zur Umsetzung des 3. Weges
hat die ..Individuelle Qualifizierungs- und Férderplanung”
zum Thema, ein zentrales Element des Forderkonzepts 3.
Weg in der Berufsausbildung in NRW™,

Die Befragungen und Beratungsgesprache der Trager sowie
der Erfahrungsaustausch mit den Tragern und Berufskol-
legs auf den Workshops und den Fachtagungen seit Beginn
des Pilotvorhabens im Oktober 2006 haben immer wieder
einen Bedarf aufgezeigt, auf eine Arbeitshilfe zur Umsetzung
von individueller Qualifizierungs- und Forderplanung zu-
riickgreifen zu konnen.

Die G.I.B., die mit der fachlichen Begleitung des Pilotvor-
habens 3. Weg beauftragt ist, hat daher in der zweiten
Halfte des Jahres 2008 eine sog. Entwicklungswerkstatt
eingerichtet, die die vorhandenen Ansatze, Konzepte und
Instrumente der individuellen Qualifizierungs- und Forder-
planung im 3. Weg kritisch gesichtet und weiterentwickelt
hat. Die dort vorgestellten Praxisbeispiele und die Diskus-
sionsergebnisse der Entwicklungswerkstatt sind in diese
Arbeitshilfe eingeflossen. Den Mitgliedern der Entwick-
lungswerkstatt sei an dieser Stelle fiir ihre engagierte
Mitarbeit herzlich gedankt.

Mitglieder der Entwicklungswerkstatt waren:

= Dr. Hermann Buschmeyer, G.I.B., Bottrop (Leitung)

= Melanie Drissen, Bildungszentrum des Baugewerbes,
Krefeld

= Christoph Eckhardt, qualiNETZ, Duisburg

= Barbara Folkerts, Bildungszentrum des Baugewerbes,
Krefeld

= Josef Leifeld, Berufsbildungsstatte Westmiinsterland/
Berufsorientierungszentrum, Ahaus

= Ralf Keck, Berufsbildungsstatte Westminsterland/
Berufsorientierungszentrum, Ahaus

= Thomas Lindner, G.I.B., Bottrop

= Frank Rehbein, IMBSE e. V., Moers

= Magdalena Soppa, IMBSE e. V., Moers

= Magdalene Steentjes, IMBSE e. V., Moers

= Lupco Temjanovski, Berufsbildungsstatte West-
minsterland/Berufsorientierungszentrum, Ahaus
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1. Qualifizierungsplanung im 3. Weg -
Erweiterung der individuellen Forderplanung

Im 3. Weg in der Berufsausbildung in NRW gibt es die Be-
sonderheit, dass die Ausbildungsverlaufe der Auszubilden-
den individuell unterschiedlich gestaltet werden konnen.
Da ausbildungswillige, aber noch nicht (oder nicht mehr)
ausbildungsreife Jugendliche aufgenommen werden, gibt
es individuell unterschiedlich lange Zeiten fir die Entwick-
lung von Kompetenzen. Innerhalb der Ausbildungszeit
werden den Auszubildenden - besonders zu Beginn der
Ausbildung - ausreichend Mdglichkeiten eingeraumt, neben
den berufsfachlichen Ausbildungsinhalten auch die per-
sonlichen und sozialen Lebensumstande zu klaren. Diese
partielle Schwerpunktverlagerung auf Problemstellungen,
deren Losung die Voraussetzung fiir den Ausbildungserfolg
darstellt und die Ublicherweise wahrend der Berufsvorbe-
reitung bearbeitet werden, ist erwiinscht. Diese Probleme
wiirden, wenn sie nicht bewaltigt werden kdnnten, zu einem
Abbruch der Ausbildung fihren. Dies sollte vermieden
werden, denn der 3. Weg ist haufig die allerletzte Chance,
doch noch eine Erstausbildung abschlieBen zu kdnnen.

Im Unterschied zur betrieblichen Ausbildung oder der
Berufsausbildung in auBerbetrieblichen Einrichtungen
gibt es im 3. Weg keinen Zwang, die Ausbildung innerhalb
der vorgesehenen regularen Dauer abzuschlieBen. Die
Ausbildung istin einzelne Ausbildungsbausteine gegliedert.
Diese konnen in kiirzerer oder langerer Zeit absolviert
werden, je nach den individuellen Voraussetzungen der
Jugendlichen. Individuelle Qualifizierungs- und Forder-
planung bedeutet, einen individuellen Plan fur den Verlauf
der Ausbildung fir die einzelnen Jugendlichen zu entwi-
ckeln. Sie ist das Instrument, mit dem die Lern- und Ent-
wicklungsprozesse auf der Grundlage der Ausbildungs-
bausteine individuell strukturiert werden. Deshalb steht
im Forderkonzept des 3. Weges auch der Begriff Qualifi-
zierungsplanung vor der Forderplanung, im Unterschied
zu der in der beruflichen Integrationsforderung sonst
gebrauchlichen Schreibweise ,individuelle Forder- und
Qualifizierungsplanung”.

Eine Verlangerung der Lernzeiten kann sich auch durch die
Heranfiihrung an systematisches Lernen, durch die Wie-
derholung von berufsbezogener Allgemeinbildung und
berufsbezogener Sprachférderung ergeben. Auch die Még-
lichkeit der Unterbrechung der Ausbildung, zum Beispiel
um zunachst eine Therapie zu beenden, fallige Haftstrafen
zu absolvieren oder dringende familiare Angelegenheiten
zu erledigen, fihrt zu individuell unterschiedlichen Ausbil-

dungsverlaufen. Nicht zuletzt konnen nach dem Forder-
konzept' frei gewordene Ausbildungsplatze innerhalb des
Ausbildungsjahres neu besetzt werden.

Die Aufgabe derindividuellen Qualifizierungs- und Forder-
planung besteht darin, den Weg bis zum Ausbildungsab-
schluss so zu gestalten, dass der Erfolg erreichbar ist. Es
geht in erster Linie darum, berufliche Handlungsfahigkeit
zu erreichen, so wie sie in den Ausbildungsrahmenplanen
und den daraus abgeleiteten Ausbildungsbausteinen be-
schrieben ist. Das bedeutet, die erforderlichen berufsfach-
lichen Kompetenzen und die damit verbundenen Methoden-,
Sozial- und Personalkompetenzen zu entwickeln, und zwar
in einem Tempo, das fir die einzelnen Jugendlichen leistbar
ist.

Die in der beruflichen Integrationsforderung tblichen Merk-
male fir die individuelle Forder- und Qualifizierungsplanung
gelten auch fir den 3. Weg:

= Ziel der Ausbildung ist der Erwerb der beruflichen Hand-
lungsfahigkeit, so wie sie in den Ausbildungsrahmenpla-
nen beschrieben ist. Diese umfasst neben den Fachkom-
petenzen auch die Methoden-, Sozial- und Personalkom-
petenzen.

= Im Mittelpunkt des Qualifizierungsprozesses stehen die
Lernenden. Sie haben mehrere Mdéglichkeiten, sich die
fur die Ausfiihrung ihrer Aufgaben erforderlichen Infor-
mationen zu beschaffen, und kdnnen sich - im Rahmen
ihrer Aufgabenstellung - auch zwischen mehreren Durch-
fihrungsvarianten entscheiden. ,Das Ausbildungsper-
sonal organisiert und strukturiert den Lernprozess durch
die Art der Aufgabenstellungen, durch die Bereitstellung
von Unterlagen und Informationsquellen, durch Beobach-
ten, Hilfestellungen und Eingreifen.” (Bundesministerium
fir Bildung und Forschung (BMBF) 2005, 94)

= Die Qualifizierungs- und Forderplanung baut auf einer
Kompetenzfeststellung oder individuellen Eignungsana-
lyse auf, in der die Lernenden ein Starken-Schwachen-
Profil erarbeiten. Sie ,erhalten darin Unterstiitzung,
ihren eigenen Entwicklungsstand zu erkennen und die

Durch Erlass vom 01.04.2009 konnten im zweiten Ausbildungsdurch-
gang nur Ausbildungsplatze wieder besetzt werden, die bis zum

15.04.2009 frei geworden waren.
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Verantwortung fur ihr Lern- und Arbeitsverhalten sowie
ihre Personlichkeit zu ibernehmen.” (Bundesagentur fir
Arbeit 2004, 10; zit. n. BMBF 2005, 95)

= Die Qualifizierungs- und Forderplanung ist eine Folge von
Zielvereinbarungsgesprachen mit der Zielsetzung, .dass
die Jugendlichen selbst fir sich realistische Ziele entwi-
ckeln und deren Umsetzung planen.” (BMBF 2005, 97)

= Es gibt eine regelmafige Auswertung der erreichten Ziele
und eine Fortschreibung der Qualifizierungsplanung.

Besonderheiten der individuellen Qualifizierungsplanung
im 3. Weg liegen darin, dass diese im Team von padago-
gischer Fachkraft und Ausbilder/-in beim Trager und soweit
wie moglich gemeinsam mit den Berufskollegs und Betrie-
ben abgestimmt wird.

1.1 Forderung im Sinne der Personalent-
wicklung: Starken fordern - Chancen
nutzen - Kompetenzen entwickeln

In allen Publikationen der beruflichen Integrationsférderung
wird immer das Postulat ,.an den Starken ansetzen” her-
vorgehoben.

.Nicht die Defizite, sondern ihre Kompetenzen, ihre Starken
stehen im Vordergrund. Kompetenzen, die nicht nur im
Rahmen der formellen Bildung, sondern auch im Alltag
erworben wurden, sollen identifiziert, den Jugendlichen
bewusst gemacht und fir ihre Entwicklung genutzt wer-
den. Das erfordert vom Fachpersonal zundchst einen
veranderten Blickwinkel. Statt auf das zu achten, was die
zu Qualifizierenden (noch) nicht kénnen, konzentrieren
sich die Fachkrafte auf die Fahigkeiten, die bereits vor-
handen sind. Sie nehmen eine positive Haltung gegeniiber
den Jugendlichen an, sie trauen auch jungen Menschen
kompetentes Verhalten zu.” (BMBF 2005, 88)

An den Starken anzusetzen bedeutet, in erster Linie he-
rauszufinden, was die Jugendlichen bereits konnen, welche
Starken und Potenziale sie einbringen konnen, welche
Verantwortung man ihnen bereits bertragen kann. Wei-
terhin gilt es, mit ihnen Strategien zu entwickeln, mit denen
sie ihre Starken weiterentwickeln und ihre Kompetenzen

bestandig erweitern kdnnen. Wenn ihnen selbst bewusst
wird, was sie bereits konnen, sind sie eherin der Lage, die
nachsten notwendigen Lern- und Entwicklungsschritte zu
gehen, mit denen sie ihre Handlungskompetenz bestandig
erweitern. Der Arbeits- und Lernprozess muss also so
organisiert sein, dass er ihre Starken und Potenziale wi-
derspiegelt und zur bestandigen Erweiterung der Hand-
lungsfahigkeit motiviert.

In der padagogischen Praxis der beruflichen Integrations-
forderung ist haufig eine gegenlaufige Tendenz feststellbar,
die aus der Zielgruppenbeschreibung abgeleitet wird.

.Forderungsbedirftig sind lernbeeintrachtigte und sozi-
al benachteiligte Jugendliche, die wegen der in ihrer
Person liegenden Griinde ohne die Férderung (... eine
Berufsausbildung nicht beginnen, fortsetzen oder er-
folgreich beenden konnen.” (§ 242 Abs. 1 SGB Ill)

Sie bedirfen also deshalb einer Férderung, weil sie in ihren
Kompetenzen nicht dem Durchschnitt der Jugendlichen
entsprechen, welche die Ausbildung auch unter reguléren
Bedingungen im Betrieb (ochne besondere Férderung) schaf-
fen konnen. Sie werden letztlich an dem gemessen, was sie
noch nicht kdnnen, weil nur dadurch die Voraussetzungen
fur die finanzielle Forderung gegeben sind. Im 3. Weg gibt
es noch eine weitere Einschrankung: Um aufgenommen zu
werden, dirfen sie nicht ausbildungsreif sein, dirfen also
das Ausbildungsziel auch nicht mit der besonderen Férde-
rung der integrativen oder kooperativen Ausbildung errei-
chen kénnen.

Auch das Selbstbild vieler Jugendlicher leitet sich oft daraus
ab, was sie alles noch nicht konnen oder zumindest nicht
so gut konnen. Aus diesen ,Defiziten” heraus, die sich in
Schulleistungen von weniger als ,befriedigend” ausdriicken,
ergeben sich fir den Ausbildungserfolg au3erst hinderliche
Selbstzuschreibungen: ,.Das kann ich sowieso nicht!” . Das
werde ich nie schaffen!” Solche Selbstzuschreibungen sind
sehr bequem, schiitzen sie doch erfolgreich vor jeglicher
Anstrengung. ,Das hat doch sowieso alles gar keinen Zweck!”
Wichtigstes Erfolgsrezept fir die Ausbildung ist daher, in
kleinen Schritten Erfolge zu organisieren und den Gegen-
beweis zu der schiitzenden These anzutreten, sowieso nichts
zu konnen. Erfolge, seien sie auch noch so klein, sind viel
motivierender als ein Riesenberg von Anforderungen, der
nur mit besonderer Forderung bewaltigt werden kann.
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Nicht die Defizite der Jugendlichen, sondern ihre
Kompetenzen, ihre Starken stehen im Vordergrund. =

Im 3. Weg gibt es zudem eine grof3e Zahl von Jugendlichen,
die weniger aufgrund von Lernbeeintrachtigungen als viel-
mehr aufgrund persdnlicher oder sozialer Problemstel-
lungen férderungsbedirftig sind. Ihre kognitive Leistungs-
fahigkeit ist durchaus mit der regularer Auszubildender
vergleichbar. Sie brauchen aber eine erhebliche Starkung
der Personlichkeitsentwicklung, um auf dem Arbeitsmarkt
erfolgreich agieren zu konnen. Sie brauchen fir ihre per-
sonliche Stabilisierung eine regelmafige Rickmeldung
liber das, was sie bereits geleistet haben und wie sie den
Ausbildungserfolg fur sich und die Gruppe durch das Ein-
bringen ihrer Starken und Entwicklungsmdglichkeiten
unterstiitzen kdnnen. Manchmal sind beeintrachtigende
Faktoren, die zum Eintritt in den 3. Weg gefiihrt haben, im
Laufe der Zeit behoben.

Die individuelle Qualifizierungsplanung stellt daher die
Aufgabe in den Vordergrund, Erfolge zu organisieren, die
Selbststandigkeit zu fordern und die Verantwortungsbe-
reitschaft fir das eigene Leben zu starken und das Erreichen
des Ausbildungszieles und die Erfillung der betrieblichen
Anforderungen zu ermdoglichen.

Die Jugendlichen stehen im Mittelpunkt der Ausbildung. Sie
miissen letztlich die Prifungen bestehen und im Betrieb
ihre Aufgaben erfiillen konnen. Forderung bedeutet, ihre
Kompetenzen und Starken so weiter zu entwickeln, dass
sie immer mehr die durch die Ausbildung reprasentierten
Anforderungen des Berufslebens erfiillen konnen.

Der Begriff Férderung wird hier im Sinne der Personalent-
wicklung verwendet. ,Die Personalentwicklung verfolgt
das Ziel, Menschen, Teams und Organisationen dazu zu
befahigen, ihre Aufgaben in betrieblichen Arbeitssystemen
erfolgreich und effizient zu bewaltigen und sich neuen
Herausforderungen selbstbewusst und motiviert zu stellen.
Sie umfasst die gezielte Forderung von Humankapital, um
die Unternehmensziele unter Beriicksichtigung der Beddrf-
nisse und Qualifikation des Mitarbeiters oder einer Gruppe
von Mitarbeitern optimal zu erreichen."?

2 http://de.wikipedia.org/wiki/Personalentwicklung#Ziele_der_Perso-
nalentwicklung, abgerufen am 13. Oktober 2009

Personalentwicklung zielt also auf die Erweiterung und
Vertiefung bereits bestehender oder neuer Qualifikationen
bzw. Kompetenzen, um Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
aller hierarchischer Stufen fiir die Bewaltigung gegenwar-
tiger und zukiinftiger Aufgaben zu qualifizieren (vgl. Steinert
2003, 2).

Die Mitarbeiterforderung ist eine Teilaufgabe der Perso-
nalentwicklung. .Dabei geht es darum, Entwicklungspo-
tenziale der Mitarbeiter zu erkennen, drohende Leistungs-
minderungen aufzuzeigen, Lernprozesse anzuregen und
Rahmenbedingungen zu schaffen, um das Gelernte anzu-
wenden.” (Breisig/Konig 2004, 2) Férdergesprache dienen
u. a. auch der Entwicklung und Férderung. .Inhalt von
Férdergesprachen sind die Entwicklungspotenziale der
Mitarbeiter, ihre Férderung und ihr zukiinftiger Beitrag zum
Unternehmensgeschehen.” [ebd., S. 6)

Forderung ist der Erwerb, der Aufbau und die Steigerung von
Kompetenzen, also eine systematische Weiterentwicklung
von Kompetenzen. Auch in der Padagogik wird der Begriff
Forderung .als Sammelbegriff fir alle erzieherischen, be-
ratenden oder therapeutischen Mafinahmen zur Ausbildung
und Verbesserung ausgewahlter Fahigkeiten” verstanden
(Tenorth/Tippelt 2007, S. 252). Férderung heift, ..helfend
darauf einzuwirken, dass diese Person sich entwickelt” (Kiper/
Mischke 2006, S. 134; zit. n. Arnold/Richert 2008, S. 31).

Im Unterschied zum zitierten Verstandnis wird Forderung
haufig in dem Sinne verwendet, dass Abweichungen vom
durchschnittlichen Entwicklungsstand beseitigt werden
sollen. Es geht um vielfaltige Problemlagen, um den Abbau
von Benachteiligungen, um Schulversagen, um Konflikte
und Verhaltensstdrungen. Auch die sozialpadagogisch
unterstiitzte Berufsausbildung wird u. a. dadurch begriin-
det, dass die fiir eine Berufsausbildung erforderlichen
schulischen Basiskompetenzen (Rechnen, Schreiben, All-
gemeinwissen) und die personlichen Verhaltensdispositionen
(Leistungsbereitschaft, Motivation und Durchhaltevermégen)
noch nicht genligend ausgepragt seien. ,Die sozialpadago-
gischen Fachkrafte sollen in diesem Konzept vor allem die
vielfaltigen Problemlagen der Geférderten bearbeiten, die
im psycho-emotionalen Bereich (Motivation, Versagensang-
ste usw.), in der Entwicklung akzeptierter Verhaltensnormen
(Umgangsformen, Verbindlichkeit usw.]) [liegen] oder die
sie in Form sozialer Belastungen aus ihrem Umfeld mit-
bringen (Wohnungsprobleme, Suchtmittelmissbrauch,
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hdusliche Lernbedingungen usw.). Dabei soll vermieden
werden, die Geférderten im padagogischen Vorgehen auf
diese Defizite zu reduzieren, vielmehr sollen Starken erkannt
und mobilisiert werden, um ihre Anpassungsfahigkeit an
die Anforderungen der Berufs-, Arbeits- und Lebenswelt
zu starken; gleichwohl handelt es sich letztlich um einen
kompensatorischen Ansatz” (Grimm/Vock 2007, S. 12).

Bezogen auf die Problemlagen der ausbildungswilligen,
aber nicht ausbildungsreifen Jugendlichen im 3. Weg ist in
vielen Fallen eine besonders intensive, an der Hilfeplanung
orientierte sozialpadagogische Forderung notig. Diese muss
aber immer in das Gibergeordnete Ziel eingebettet sein,
berufliche Handlungsfahigkeit im Rahmen der Berufsaus-
bildung zu erreichen. Insofern sind die Jugendlichen in
erster Linie als Auszubildende zu sehen, deren Kompetenzen
in verschiedenen Bereichen unterschiedlich stark entwickelt
sind. Forderung bedeutet deshalb, die berufliche Hand-
lungskompetenzentwicklung insgesamt zu starken und den
Jugendlichen mehr und mehr Selbststandigkeit und Ver-
antwortung fir ihren Lern- und Arbeitsprozess wie auch
ihr Leben insgesamt zu ibertragen.

1.2 Anspruch des Forderkonzepts
zur individuellen Qualifizierungs- und
Forderplanung?

Bereits in kurzer Zeit erhebliche Erfolge erzielen zu konnen,
starkt das Selbstbewusstsein sowie die Arbeits- und Lern-
motivation der Jugendlichen. Transparenz iber den Aus-
bildungsverlauf und eine in kleinen Schritten verlaufende
individuelle Qualifizierungs- und Férderplanung auf der
Basis von Zielvereinbarungen sind Voraussetzungen fir
den Erfolg der Ausbildung im 3. Weg:

= Bei Abschluss des Ausbildungsvertrages werden die
tibergeordneten Ziele - Ausbildungsabschluss, Einglie-
derung in ein betriebliches Arbeitsverhaltnis — sowie der
dafiir zur Verfligung stehende Zeitrahmen festgelegt und
Zwischenetappen wie Probezeit, Zwischenpriifung, be-
triebliche Phasen beschrieben (betrieblicher Ausbildungs-
plan auf der Basis der Ausbildungsbausteine).

® Auszug aus dem Forderkonzept 3. Weg in der Berufsausbildung in

NRW - Stand Mai 2008

= Die Jahresplanung geschieht in Form von Quartalspla-
nungen, in die Beginn und geplantes Ende der jeweiligen
Ausbildungsbausteine sowie feststehende Termine wie
Prifungs- oder Lehrgangstermine und betriebliche Qua-
lifizierungsphasen integriert werden. Auf dieser Grund-
lage werden individuelle Qualifizierungsvereinbarungen
fir die einzelnen Phasen der Ausbildung geschlossen,
z. B. erfolgreicher Abschluss verschiedener Ausbildungs-
bausteine, Vorbereitung auf die Zwischenpriifung oder
Abschlusspriifung, Wiederholung von Bausteinen, Uber-
gang in betriebliche Ausbildung oder in ein Arbeitsver-
haltnis nach abgeschlossener Ausbildung.

= Darauf bezogen werden (z. B. pro Quartal) individuelle
Qualifizierungsvereinbarungen geschlossen, schriftlich
dokumentiert und im weiteren Verlauf aktualisiert.

= RegelmaBig (z. B. monatlich) findet eine Uberpriifung der
bisher erreichten Ziele statt. Sie kann zu einer Korrektur
oder Fortschreibung der Qualifizierungsvereinbarung
fihren.

RegelmaBig (z. B. wéchentlich) finden in der Ausbildungs-
gruppe ein Rickblick auf die erreichten Ziele, Erfolge und
aufgetretenen Schwierigkeiten sowie ein Ausblick auf die
nachsten, kurzfristigen Ziele und Vorhaben statt.

Qualifizierungsziele und Qualifizierungsvereinbarungen
beziehen sich auf berufsfachliche, methodische, soziale
und personale Kompetenzen an allen drei Lernorten. Sie
setzen an den vorhandenen Starken an und beschreiben
auf der Grundlage der bereits erworbenen Kompetenzen
die neuen Qualifizierungsziele, die in der nachsten Etappe
erreicht werden sollen.

Qualifizierungsvereinbarungen enthalten von den jeweils
betroffenen Seiten getragene, Uberpriifbare Ziele fiir einen
festgelegten Zeitraum. Sie enthalten weiterhin die dafiir zu
erbringenden Leistungen der Auszubildenden und der ib-
rigen an der Ausbildung Beteiligten sowie ggf. die Leistungen
Dritter (z. B. ARGE, Schuldnerberatung).

Auf der Grundlage der Jahresplanung und der Ausbildungs-
bausteine gibt es Qualifizierungsplanungen iber langere
Zeitraume (z. B. drei Monate) mit Grobzielen und Differen-
zierungen (Feinziele) fir kiirzere Zeitrdume (z. B. eine oder
zwei Wochen), mit denen ein direkter Bezug zu den gefor-
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derten Ausbildungsleistungen, zum Wiederholen von be-
rufsbezogener Allgemeinbildung, zum Wiederholen von
Ausbildungsinhalten sowie zu Verhaltensanderungen und
Problembewaltigungen maoglich ist. Qualifizierungsverein-
barungen sind als Methode in das Bildungscoaching einge-
bettet und erleichtern den Auszubildenden die individuelle
Steuerung und Abstimmung der Lernprozesse sowie die
Ubernahme von Eigenverantwortung. Sie gehen damit weit
liber die individuellen Forderplane hinaus, die sich in der
Praxis haufig auf die Aufarbeitung von Lern- und Verhal-
tensdefiziten beschranken.

Die Zielvereinbarungen der Quartalsplanung und die er-
reichten Ergebnisse werden schriftlich dokumentiert und
von beiden Seiten unterschrieben. Fiir die Weitergabe von
Informationen an Dritte missen die Auszubildenden ihre
schriftliche Einwilligung erklaren. Die Zielvereinbarungs-
gesprache mit den Auszubildenden werden im Ausbildungs-
team vor- und nachbereitet. Als systematische und konti-
nuierlich einzusetzende Arbeitshilfe der individuellen Qua-
lifizierungs- und Berufsentwicklungsplanung dient die
Jobmappe NRW.

1.3 Die Jobmappe NRW - ein Instrument
der individuellen Qualifizierungs- und
Forderplanung

Mit der Jobmappe NRW steht den Auszubildenden im 3. Weg
ein Instrument zur Verfliigung, mit dem sie eigenstandig
ihren Ausbildungs- und Berufsweg planen konnen. Unter-
stilitzt werden sie dabei von den Bildungscoachs im Rahmen
der individuellen Qualifizierungs- und Forderplanung. Die
Jobmappe NRW bildet die gemeinsame Grundlage fiir For-
dergesprache, fiir die Analyse und Bewertung der Kompe-
tenzen und fur die Dokumentation der nachsten Lernschritte
und Zielvereinbarungen.

Starkenorientierter Portfolioansatz

Gerade die Unterschiedlichkeit benachteiligter Jugendlicher
im 3. Weg, die Vielfalt der Problemlagen und das individuelle
Lerntempo erfordern die Schaffung vielfaltiger Lernbedin-
gungen und differenzierter Lernziele, die den individuellen
Ausgangslagen und Bedarfen angemessen sind. Individuelles
Lernen braucht geeignete Rahmenbedingungen, um sich

entfalten zu kdnnen. Mit dem Einsatz der Jobmappe wird
dieser Lernprozess unterstiitzt, flankiert und strukturiert.

Die Jobmappe NRW ist ein Portfolio, in dem systematisch
lernbiografische Informationen gesammelt, Starken, Kom-
petenzen, Qualifikationen, Interessen, Wiinsche sowie ak-
tuelle Leistungen und Entwicklungsprozesse dargestellt
und reflektiert werden. Damit lassen sich individuelle Ent-
wicklungsstrategien planen, Qualifizierungs- und Ausbil-
dungsabschnitte begleiten und die Chancen fiir eine beruf-
liche Integration verbessern.

Gesammelt werden in dem Ordner alle Belege, die wichtige
Stationen und Ereignisse des bisherigen Lebens beleuchten
und Aussagen Uber individuelle Starken zulassen. Uber die
bereits erworbenen Qualifikationsnachweise hinaus sollen
insbesondere auch die informell erworbenen Kompetenzen
eine starke Beriicksichtigung finden. Sie werden auf diesem
Wege sichtbar gemacht und finden Anerkennung, d. h. sie
werden aufgewertet im Sinne von ,Da habe ich etwas vor-
zuweisen!” und auf ihnen kann im weiteren beruflichen
Entwicklungsprozess sinnvoll aufgebaut werden.

Den Jugendlichen soll die aktive Arbeit mit der Jobmappe
NRW ermdglichen, sich ihrer Starken und Kompetenzen
bewusst zu werden, um zunehmend eigenverantwortlich
und selbstbestimmt die weiteren Lernschritte mitzuge-
stalten. Unverzichtbar fir die Entwicklung und Unterstiitzung
eigener Aktivitaten bei der Erarbeitung beruflicher Per-
spektiven ist auch das EinflieBen eigener Interessen. Mit-
hilfe dieses Portfolioansatzes ldsst sich der Lernprozess
von den Jugendlichen und den Bildungscoachs angemessen
visualisieren, steuern und begleiten. Konkrete kurz- und
langfristig erreichbare Ziele werden festgelegt; die weitere
berufliche Entwicklung kann Schritt fir Schritt geplant,
Uberpriift und ggf. verandert werden.

Die Dokumentation der Entwicklungsschritte und Leistungen
bildet die Grundlage fir einen kontinuierlichen Dialog zwi-
schen dem Auszubildenden und dem Bildungscoach.

Die Arbeit mit der Jobmappe NRW

Die Jobmappe NRW ist Eigentum der Auszubildenden und
wird zu Beginn der Ausbildung von den Bildungscoachs in
einem angemessenen Rahmen iberreicht. Der Ordner
Jobmappe NRW soll zunachst maglichst beim Ausbildungs-



3. WEG IN DER BERUFSAUSBILDUNG
ARBEITSHILFE

30

trager sicher und jederzeit zuganglich aufbewahrt werden,
sodass eine regelmafige Nutzung mit den darin abgehef-
teten Materialien sichergestellt ist.

Der Aufbau des Ordners orientiert sich am Prozess der
individuellen Qualifizierungs- und Férderplanung (s. Abb. 1).
Mit der Dokumentation der einzelnen Entwicklungsschritte
und Leistungen wird die Grundlage fir einen kontinuierlichen
Dialog zwischen Teilnehmenden und Bildungscoach gelegt.
Hier setzt die individuelle Qualifizierungs- und Forderpla-
nung an und nutzt die jeweiligen Ressourcen und Potenziale.
Das eigenstandige Arbeiten der Teilnehmenden mit ihrer
Jobmappe NRW wird von den Bildungscoachs angeregt,
begleitet und unterstitzt.

Gemeinsam mit den Bildungscoachs erstellen die Auszu-
bildenden zunachst ihr personliches Profil. Berlicksichtigt
werden Starken, Interessen und Vorerfahrungen, und zwar
nicht nur die schulischen, sondern auch die durch privates
Engagement erworbenen. So entsteht allmahlich eine in-
dividuelle Kontur, zu der formale Abschliisse genauso
gehdren wie Schlisselqualifikationen, Interessen und in-
formell erworbene Kompetenzen. Im weiteren Verlauf der
Ausbildung sollte der Kompetenzzuwachs auch in einem
veranderten Profil dokumentiert werden.

Zu Beginn der Ausbildung und kontinuierlich im weiteren
Prozess der Ausbildung erfolgt die Planung des Ausbil-

Abbildung 1: Aufbau der Jobmappe NRW

Beruf: Mein Weg in den Beruf

Ziel: Meine Planungen und nachsten Schritte

Profil: Meine Starken und Interessen

dungsverlaufs, der nachsten Lernschritte und Ausbildungs-
abschnitte. Anhand der kalendarischen Ubersicht in der
Jobmappe NRW bespricht der Bildungscoach die wichtigsten
Etappen. Zeitkontingente fiir das Absolvieren der Ausbil-
dungsbausteine, betriebliche Qualifizierungsphasen und
Prifungstermine werden visualisiert. Ziele werden gemein-
sam besprochen, vereinbart und dokumentiert. Festgelegt
wird, wie und bis wann die Ziele erreicht werden sollen und
welche Unterstiitzung dabei durch andere gegeben wird.
Die Zielvereinbarungen werden im festgelegten Zeitraum
gemeinsam ausgewertet und ggf. angepasst. Auf der Grund-
lage der mit den Ausbildungsbausteinen insgesamt zu
erreichenden Kompetenzen kann ein aktueller Lernstand
abgebildet werden. Mit der Transparenz tiber den Verlauf
des individuellen Kompetenzzuwachses wissen die Auszu-
bildenden im 3. Weg jederzeit, wo sie im Ausbildungsprozess
stehen, was sie bereits erfolgreich bewaltigt haben und
was an Lernaufgaben noch vor ihnen steht. Die systema-
tische Visualisierung der Lernerfolge fordert die eigene
Anerkennung der erbrachten Leistungen.

Als Ordner bietet die Jobmappe NRW den Auszubildenden
die Maglichkeit, im Kapitel ,,.Beruf” alle wichtigen Informa-
tionen und Qualifizierungsunterlagen zu sammeln. Doku-
mentieren lassen sich hier Unterlagen zum Ausbildungsver-
lauf, zu Ausbildungsbausteinen, Materialien zu Lehrgangen
und Prifungen, aber auch kleinteiligere Lernergebnisse aus
Projektarbeiten z. B. auch aus der Berufsschule.

Infos: Informationen und Adressen

Wichtige Kontaktdaten, weiterfiihrende Links und Informationen

Bewerbung: Meine Unterlagen und Dokumente

Dokumente sammeln und sortieren, fir Bewerbungen systematisieren

Informationen lber Ausbildungsverlauf, Ausbildungsbausteine, Lehrgange und Priifungsvorbereitung

Ziele beschreiben, Schritte planen und konkretisieren, Zielvereinbarungen dokumentieren und tberpriifen

alle Stationen des bisherigen Werdegangs in Erinnerung rufen, Tatigkeiten, Kompetenzen etc. sammeln, ordnen und bewerten

© G.1.B.
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Mit der Moglichkeit einer Reflexion iber den bisherigen
Lernprozess und den Lernfortschritt kann der Lernerfolg
selbst gesteigert werden. Abhangig von Umfang und Qua-
litat der erarbeiteten Dokumente kdnnen sie geeignet sein,
bei kiinftigen Bewerbungen einen besseren Einblick in die
tatsachlichen Fahigkeiten und Qualifikationen zu geben als
Zertifikate und Zeugnisse.

Im Kapitel .Bewerbung” werden alle Zeugnisse und Be-
scheinigungen systematisch gesammelt und sortiert, um
sie fir Bewerbungen gezielt zusammenstellen zu kénnen.
Weitere Informationen, die fiir den weiteren Berufsweg
interessant erscheinen sowie Adressen und Kontaktdaten
konnen im Kapitel .Infos” gesammelt werden.

Die Jobmappe NRW ist als . offenes Instrument” konzipiert,
das nach Bedarf verandert und weiterentwickelt werden
kann. Arbeitet der Trager mit Materialien, die sich in der
eigenen Praxis der individuellen Qualifizierungs- und For-
derplanung bewahrt haben, kann der Ordner entsprechend
erganzt werden. Uber die Arbeitsplattform http://www.
jobmappe.nrw.de lasst sich z. B. ein Blanko-Formular
herunterladen und spezifisch gestalten.

Mit der Moglichkeit der digitalen Bearbeitung aller Arbeits-
blatter der Jobmappe NRW mithilfe des beiliegenden USB-
Sticks und des Internetmoduls werden Einsatzmdglichkeit
und Wirkung noch einmal verbreitert. Die Attraktivitat zur
Nutzung der Jobmappe NRW wird gesteigert, die Einsatz-
maoglichkeiten vergroBern sich und zusatzliche Medienkom-
petenz entsteht - fur Teilnehmende und Bildungscoachs
gleichermaflen.
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2. Starken fordern - Risiken mindern: Zur Philosophie der
Qualifizierungs- und Forderplanung im 3. Weg

Die individuelle Qualifizierungs- und Forderplanung ist
eines der zentralen Steuerungsinstrumente des Bildungs-
coachings, um individuelle Qualifizierungsverldufe zu er-
moglichen und um den individuellen Lern- und Entwick-
lungsprozess der Auszubildenden optimal auf das Lernen
an verschiedenen Lernorten ausrichten zu kénnen.

Individuelle Qualifizierungs- und Forderplanung bezieht
sich auf die Kompetenzentwicklung in allen vier Kompe-
tenzbereichen. Bezogen auf die Gesamtzielsetzung Ausbil-
dungserfolg, Arbeitsmarktintegration sowie personliche
und soziale Stabilisierung werden fachliche Kompetenzen
in Verbindung mit methodischen, sozialen und personalen
Kompetenzen gefordert. Das Ziel des Bildungscoachings
ist der Erfolg der Auszubildenden. Dementsprechend gilt
es, die Qualifizierungs- und Forderplanung auf das Erreichen
von Ausbildungserfolgen auszurichten.

Im Forderkonzept hei3t es dazu: .Bereits in kurzer Zeit
erhebliche Erfolge erzielen zu konnen, starkt das Selbst-
bewusstsein sowie die Arbeits- und Lernmotivation der
Jugendlichen. Transparenz tber den Ausbildungsverlauf
und eine in kleinen Schritten verlaufende individuelle Qua-
lifizierungs- und Forderplanung auf der Basis von Zielver-
einbarungen sind Voraussetzungen fiir den Erfolg der Aus-
bildung im 3. Weg."

Abbildung 2: Bildungscoaching als Prozess individueller Begleitung

Ausbildungs
abschluss

Ausbildungsbausteine
Zielvereinbarungen

Ausgangssituation

Der individuellen Qualifizierungs- und Forderplanung liegen
inhaltlich die Ausbildungsbausteine zugrunde, Gber deren
Absolvieren bis hin zum Ausbildungsabschluss Zielverein-
barungen geschlossen werden. Diese sind vorrangig an den
Starken des Auszubildenden orientiert, ohne blind fir die
Schwachen zu sein. So werden Chancen besser genutzt und
Risiken minimiert (vgl. Abb. 2).

Starken fordern

Erster Ansatzpunkt ist die Frage, welche Starken und Kom-
petenzen bringen die Auszubildenden bereits in die Ausbil-
dung mit?

Berufsfachliche Kompetenzen sind oft aus Berufsvorberei-
tungsmafBnahmen, aus abgebrochenen Ausbildungen oder
anderen beruflichen Tatigkeiten vorhanden. Berufsiiber-
greifende Kompetenzen (methodische Kompetenzen, sozi-
ale Kompetenzen, personale Kompetenzen) konnen dariiber
hinaus in vielen anderen Lebensbereichen erworben wor-
den sein. Nicht zuletzt die Tatsache, dass sie es trotz widriger
Umstande in die Ausbildung im 3. Weg geschafft haben,
zeugt von erheblichen Kompetenzen in verschiedenen Le-
bensbereichen. Zu Beginn der Ausbildung sollte daher
versucht werden, moglichst viele der vorhandenen Kom-
petenzen zu erfassen und produktiv aufzugreifen.

Die individuelle Qualifizierungs- und Forderplanung
ist das zentrale Instrument des Bildungscoachings.

© G.1.B./qualiNETZ
1"



30

3. WEG IN DER BERUFSAUSBILDUNG
ARBEITSHILFE

12

Der zweite Ansatzpunkt bezieht sich auf die Frage, wie die
Auszubildenden ihre Starken auch selbst wahrnehmen kon-
nen. Viele haben ihre ,Misserfolgshiografie” so weit verin-
nerlicht, dass sie sich gar nicht bewusst dartiber sind, welche
Starken sie haben und wie sie diese Starken einbringen kon-
nen. Es gilt also Lernsituationen zu schaffen, in denen sie
ihre eigenen Starken erkennen und einbringen kénnen, aber
auch neue Seiten an sich kennenlernen. In Projektwochen
konnen sie zunachst losgeldst von fachlichen Leistungszielen
Aufgabenstellungen und Problemldsungen aus unterschied-
lichen Berufsfeldern einbringen und zeigen, ,was sie drauf
haben”. In Kompetenztrainings werden vor allem soziale,
personale und methodische Kompetenzen angesprochen, die
es den Auszubildenden erleichtern, ihr neues Profil als Be-
rufstatige sowie ihren Platz in der Gruppe zu finden.

Dritter Ansatzpunkt ist die Frage, wie die vorhandenen Kom-
petenzen produktiv in den Ausbildungsverlauf integriert
werden kdnnen. Dies geschieht am besten dadurch, dass
den Auszubildenden von vornherein die Bewaltigung von
Aufgaben oder Auftragen zugetraut wird. Welche berufs-
fachlichen und berufsiibergreifenden Kompetenzen tatsach-
lich vorhanden sind, wird am ehesten durch die Beobachtung
und Beurteilung deutlich, wie sie mit berufstypischen Auf-
gabenstellungen und Anforderungen umgehen.

Der vierte Ansatzpunkt ist schliefllich die Frage, wie die
vorhandenen Starken weiter entwickelt werden kdnnen.
Wer fir Fihrungsaufgaben vorgesehen ist, hat vorher in
bestimmten Kompetenzbereichen Starken gezeigt, die fir
die neue Fiihrungsaufgabe wichtig sind. Diese sollen wei-
terentwickelt und auch unter veranderten Bedingungen
genutzt werden konnen. Wer im Sport Spitzenleistungen
erbringt und mit dem Ziel gefordert wird, einen Platz auf
dem Treppchen zu erreichen, wird in erster Linie seine
Starken noch besser entfalten, um damit Vorteile gegeniiber
den Mitbewerbern auszubauen. Wer im beruflichen Leben
Erfolg haben will, wird in erster Linie seine Starken und
besonderen Kompetenzen in den Vordergrund stellen. Je
friher ein Eintritt in betriebliche Qualifizierungs- und Ar-
beitsphasen stattfinden soll, desto deutlicher missen
vorher die vorhandenen Starken und Kompetenzen gescharft
werden, damit die Auszubildenden sie im betrieblichen
Ablauf produktiv einsetzen kdnnen. Nicht zuletzt dient das
Postulat ..an den Starken ansetzen” auch der Forderung
von Selbstbewusstsein und Vertrauen in die eigene Leis-
tungsfahigkeit. Etwa die Halfte der Auszubildenden im 3. Weg

hat .nur” einen Hauptschulabschluss erreicht, ein weiteres
Viertel verfiigt iber keinen Schulabschluss. Ein grofler Teil
dieser jungen Menschen hat in der zurtickliegenden Schulzeit
viel zu oft erfahren, nichts zu konnen - oder zumindest nicht
so viel, dass es fiir eine erfolgreiche berufliche Karriere
reichen wiirde. Dieses negative Selbstbild gilt es langsam
und behutsam durch eine Wertschatzung der Lern- und
Arbeitsergebnisse in ein positives Selbstbild umzuwandeln.

Starken entwickeln und mit den Schwéachen
umgehen lernen

Die jungen Menschen waren nicht im 3. Weg in der Berufs-
ausbildung, wenn sie Uiberwiegend nur Starken hatten. Sie
sind in ihrem individuellen Entwicklungsprozess nicht so weit
fortgeschritten, dass sie den Anforderungen betrieblicher
Ausbildung ohne Weiteres gerecht werden und die Ausbildung
im vorgesehenen Zeitrahmen schaffen kannten, selbst wenn
sie dafiir durch eine intensive Forderung unterstitzt wiirden
(ausbildungswillig, aber nicht oder nicht mehr ausbildungsreif].
Die padagogische Diagnostik neigt schnell dazu, Defizite als
Abweichungen zum Durchschnitt bzw. als Beschreibung des
bisher noch nicht Erreichten herauszustellen, um daraus
einen individuellen Forderbedarf abzuleiten. Dieser bezieht
sich darauf, mdglichst schnell nachzuholen, was die anderen
schon kénnen. Dieses Anliegen ist zwar berechtigt, aber
wenig motivationsstiftend. Besser ware es, den Begriff .. For-
derung” weniger als Unterstiitzung zum Abbau von Defiziten,
sondern eher, wie zum Beispiel im Sport, als Unterstiitzung
zum Erreichen neuer Ziele zu begreifen. Das wiirde bedeuten,
an positiv erlebten Potenzialen anzuknipfen, die fiir das
Erreichen des Ziels noch zu bewaltigenden Lernetappen zu
beschreiben und Moglichkeiten aufzuzeigen, wie diese mit
Uberschaubarer Anstrengung bewaltigt werden konnen.

Bezogen auf die Ausbildung heif3t das: Im betrieblichen
Alltag wiirde man Auszubildende mit bestimmten Schwachen
im Bereich der mathematischen Grundlagen kaum verant-
wortlich z. B. fiir die Materialbeschaffung einsetzen, da
Rechenfehler zu Verzogerungen oder sogar Verlusten fihren.
Unter den Rahmenbedingungen des 3. Weges kann die
Ubertragung dieser verantwortungsvollen Aufgabe dazu
fihren, sich endlich einmal dem Wagnis des Dreisatzes zu
stellen. An die Stelle der Haltung .das habe ich ja noch nie
gekonnt, das Uiberlasse ich lieber anderen” entsteht nun die
Haltung .das muss ich unbedingt schaffen, damit wir als
Gruppe morgen den Auftrag zur Zufriedenheit des Kunden
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bewaltigen kénnen”. Diagnostizierte Schwachen kénnen also
am besten im Kontext neuer Ziele aufgearbeitet werden.

Chancen nutzen

Mit dem Erreichen neuer Ziele werden im Laufe der Aus-
bildung auch neue berufliche Entwicklungsmaglichkeiten
sichtbar, die ohne Ausbildungsabschluss kaum gegeben
waren. Die individuelle Qualifizierung und Forderung un-
terstitzt daher eine standige Erweiterung beruflicher und
personlicher Handlungskompetenz. Durch Reflexionsge-
sprache werden bisherige Entwicklungsfortschritte sicht-
bar gemacht. Durch die Ubertragung neuer Aufgaben und
von mehr Verantwortung werden die damit verbundenen
neuen Handlungsmoglichkeiten fiir die Auszubildenden
erlebbar.

Auch die Bereitschaft, sich auf Kompromisse einzulassen,
soll gefordert werden. Viele Auszubildende haben den 3. Weg
beschritten, weil dieses Ausbildungsangebot fir sie die al-
lerletzte Chance darstellt, sind aber mit dem Ausbildungs-
wunsch nicht zufrieden. Die , Einsicht in die Notwendigkeit”,
auf jeden Fall erst mal einen Ausbildungsabschluss zu er-
reichen, um dann spater andere Perspektiven umsetzen zu
konnen, bleibt zunachst abstrakt. Es sei denn, es gelingt
deutlich zu machen, dass auch mit dem gewahlten Ausbil-
dungsberuf etwas anzufangen ist, indem zum Beispiel sehr
schnell Erfolge organisiert werden. Es kdnnen auch Frei-
raume zum individuellen Lernen gewahrt werden. Wer das
Mindestpensum in kiirzerer Zeit absolviert hat, gewinnt Zeit,
sich mit beruflichen Inhalten seines Wunschberufes zu be-
fassen (z. B. auf der Basis von Lernprogrammen], wéhrend
die anderen noch mit dem Pflichtstoff befasst sind.

Risiken mindern durch souveranen Umgang
mit Schwachen

Kein Mensch auf der Welt hat in allen ausbildungsrelevanten
Kompetenzbereichen nur Starken. Aus der Hochbegabten-
forschung ist bekannt, dass besondere mathematisch-
naturwissenschaftliche Begabungen oft mit Schwachen im
sprachlichen Bereich einhergehen und umgekehrt. Zu
glauben, das grofte Potenzial fir Leistungssteigerungen
lage dort, wo der Betreffende eine Schwache aufweist,
gehort zu den grofiten Denkfehlern der Personalentwicklung
und auch der Padagogik. .Die meisten Organisationen
setzen die Starken ihrer Mitarbeiter als gegeben voraus

und konzentrieren sich, die Schwachen zu minimieren. Das
ware, als ob ein Tennisspieler seine Trainingszeit haupt-
sachlich zur Kompensation der Schwachen einsetzte, statt
an seinen Starken zu arbeiten und die Starken im Spiel zu
nutzen. Nur wenn er sich um seine Starken kiimmert, kann
er Weltklasse werden.” [Neumeier 2008)

Es wird also immer auch Bereiche geben, in denen Auszu-
bildende Schwachen aufweisen, die auch innerhalb der
Ausbildung im 3. Weg nicht zu kompensieren sind. Hier gilt
es, .souverdn mit den eigenen Schwachen umgehen.” Es
ist wichtig, sich der eigenen Schwachen bewusst zu werden
und dazu zu stehen. Menschen, die ihre Starken nicht im
kommunikativen Bereich haben, die eher ruhig, zurickhal-
tend und vielleicht sogar schiichtern sind, sind eher fiir den
Back-Office-Bereich geeignet als fiir Tatigkeiten, bei denen
es vorrangig um guten Kundenkontakt geht. Dort wiederum
sind die sprachlich gewandten, kommunikativen Menschen
eher gefragt, deren Schwachen im mathematischen Bereich
etwa in der Buchhaltung eher von Nachteil waren. Wer nicht
gut rechnen kann oder Schwachen im Formulieren von
Texten hat, kann dennoch ein guter Handwerker werden,
weil er vielleicht besonders genau oder besonders kreativ
werden kann. Kalkulation, Leistungsbeschreibungen und
Abrechnungen sind dann besser beim Kollegen oder bei der
Kollegin aufgehoben. Dieser bewusste Umgang mit Starken
und Schwachen sollte in der Ausbildung deutlich erlebbar
werden, indem die Auszubildenden etwa im Rahmen von
Gruppenarbeit sich besonders dort einbringen dirfen, wo
sie ihre Starken haben.

Zum souveranen Umgang mit Schwachen gehdren auch die
Fahigkeit, Kompromisse einzugehen, sowie ein gehoriger
Mut zum Pragmatismus. Wer Schwachen in Mathematik
hat, wird auch trotz intensivster Férderung niemals Mathe-
matikprofessor werden wollen. Forderung bedeutet immer
auch Mut zu Kompromissen. Wie viel muss gelernt werden,
um die Priifung zu bestehen? Es lohnt sich mitunter eher,
in starken Fachern besonders gute Leistungen zu bringen
und damit ein schwaches Fach auszugleichen, als mit sehr
viel Energie Uberall ausreichende Noten zu erhalten. Am
Ende ist es manchmal hilfreicher, Techniken zum Bestehen
der Priifung zu entwickeln, als den Anspruch zu verfolgen,
alles zu wissen und mit eigenen Worten wiedergeben zu
konnen. Das gilt zum Beispiel besonders dann, wenn The-
orieprifungen mit Multiple-Choice-Fragen zu bewaltigen
sind.

13
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3. Jahresplanung - individuell und differenziert

Die individuelle Qualifizierungs- und Forderplanung ist ein
Instrument, den Weg vom Beginn der Ausbildung im 3. Weg
bis hin zum Ausbildungsabschluss bzw. zum Ubergang in
die Erwerbstatigkeit zu strukturieren. Die Qualifizierungs-
planung am Anfang der Ausbildung leitet sich also aus dem
langfristigen Ziel der Ausbildung ab, namlich der Integra-
tion in ein betriebliches Arbeitsverhaltnis, nach Méglichkeit
nach bestandener Abschlusspriifung.

Ausgehend von der Annahme, dass die Ausbildung innerhalb
der regularen Ausbildungszeit von zwei bzw. drei Jahren
abgeschlossen werden kann, ergeben sich fur die Qualifi-
zierungsplanung verschiedene Meilensteine fiir das erste
Ausbildungsjahr und dariber hinaus bis zur Abschlussprii-
fung:

Abbildung 3: Individuelle Qualifizierungs- und Forderplanung ... ist ein Prozess: auf der Basis von Zielvereinbarungen werden langfristige,

mittelfristige und kurzfristige Ziele verfolgt.

JE

£ Y Y Y

Vereinbarung Vereinbarung

AL AR AT

Aus diesem Ziel leitet sich ein Zwischenziel ab, namlich nach
etwas mehr als einem Jahr die Zwischenpriifung zu absol-
vieren. Dieses Ziel differenziert sich wiederum in verschie-
dene Teile, namlich in der Regel drei Ausbildungsbausteine
absolviert zu haben und verschiedene andere Aufgaben oder
Probleme bewaltigt zu haben, z. B. eine eigene Wohnung
bezogen zu haben, die Kinderbetreuung geklart zu haben
oder einen Arbeitstag durchhalten zu konnen. Die Zielsetzung

~Ausbildungsbaustein ist absolviert” steht hier fiir ., Die darin

enthaltenen Tatigkeiten, Fertigkeiten, Kenntnisse und Fa-
higkeiten” konnen fachgerecht angewendet werden, sind
also noch in einzelne Lernziele zu differenzieren.

Die Qualifizierungsplanung erfillt also zunachst den Zweck,
einen Bogen zum langfristig zu erreichenden Ziel Ausbil-
dungsabschluss/Integration in den Betrieb zu spannen,
daraus Teilziele abzuleiten, die in dem entsprechenden
Zeitraum realistisch zu erreichen sind (vgl. Abb. 3). Die
Jugendlichen konnen auf diese Weise verfolgen, an welcher
Stelle ihres individuellen Weges sie angekommen sind und
welche Auswirkungen es hat, wenn die Ziele nicht in der
vorgesehenen Zeit erreicht werden: entweder missen die
Anstrengungen in der nachfolgenden Zeitphase verstarkt
werden oder die Ausbildungszeit verlangert sich, wie noch
zu zeigen sein wird.

Vereinbarung
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= Abschluss der Probezeit,

= Absolvieren von drei Ausbildungsbausteinen pro Jahr,
(durchschnittliche oder individuelle Dauer der Bausteine,
Termine fur die Leistungsiberprifungen),

= die Jahresplanung der Berufsschule mit den Lern-
feldern,

= betriebliche Qualifizierungsphasen,

= (berbetriebliche Lehrunterweisungen,

= erganzende Lehrgénge (Staplerschein, Kfz-Fihrer-
schein),

= Forderangebote wie Fachsprache, Lernforderung, Kom-
petenztrainings,

= Vorbereitung auf die Zwischenpriifung,

intensive Prifungsvorbereitung rechtzeitig vor Beginn
der Abschlusspriifung,

die Abschlussprifung selbst,

= ggf. unterschiedliche Einsatzorte beim Trager,

die betrieblichen Qualifizierungsphasen.

Damit steht den Jugendlichen zunachst ein grobes Pla-
nungsraster fir den Ausbildungsverlauf zur Verfiigung (vgl.
Tabelle 2, S. 17, Auszug aus dem Jahresiibersichtsplan fur
die Ausbildungsgruppe Bauten- und Objektbeschichter/-in
(Bildungszentrum des Baugewerbes Krefeld)). Diese Uber-
sicht dient zunachst der groben Orientierung dariiber, wie
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die Ausbildung ablaufen wiirde, wenn sie innerhalb von zwei
Jahren abgeschlossen werden konnte und wenn alle in der
Gruppe gleich lernen wiirden. Die einzelnen Meilensteine
sind als geplante Daten eingetragen. Dieser Jahresplan
sollte auch mit dem Berufskolleg abgestimmt und entspre-
chend angepasst werden, damit auch die Inhalte der Lern-
felder zugeordnet werden kdnnen.

Die Jahrestibersicht hat folgende Funktionen:

1. Sie dient der Auseinandersetzung mit den Inhalten und
Anforderungen der Ausbildungsbausteine als Arbeits-
grundlage fir das gesamte Team und als Informations-
grundlage fir die Auszubildenden.

2. Sie erleichtert den Transfer der Informationen an die
Auszubildenden.

3. Sie ist strukturierendes Mittel fir alle Beteiligten im
Bildungszentrum und im Berufskolleg und zeigt die
Parallelen in der Arbeit der einzelnen Akteure auf.

4. Sie unterstiitzt die Reflexion und Dokumentation der
eigenen Arbeit.

Im Verlauf des ersten Ausbildungsjahres und insbesonde-
re im Anschluss an die Abpriifung des ersten Bausteins
zeigt sich, dass der individuelle Lern- und Entwicklungsstand
innerhalb der Ausbildungsgruppe sehr unterschiedlich ist
(vgl. Abb. 4). Einige Auszubildende sind von Anfang an dabei,
schaffen die Ausbildungsbausteinpriifungen im ersten
Anlauf und haben nach kurzer Zeit bereits die ersten Aus-
bildungsbausteine absolviert. Nach und nach absolvieren

sie die weiteren Ausbildungsbaustein bis zur Abschluss-
prifung. Andere Auszubildende konnen von vornherein einen
spateren Priifungstermin gewahlt haben, weil sie viel Zeit
fur die Regelung persdnlicher Angelegenheiten verwenden
oder aber viele Inhalte wiederholen mussten. Wiederum
andere Auszubildende sind spater eingestiegen oder brauchen
fur die einzelnen Ausbildungsbausteine langer. Vielleicht
missen sie auch Ausbildungsbausteinprifungen wiederho-
len und brauchen daher mehr Zeit, um nicht bestandene Teile
zu wiederholen oder Priifungsinhalte zu vertiefen, in denen
sie deutliche Schwachen gezeigt haben. Spater unterbrechen
sie evtl. ihre Ausbildung, um personliche Angelegenheiten
zu regeln, und steigen nach der Unterbrechung an der Stel-
le wieder in die Ausbildung ein, an der sie die Ausbildung
unterbrochen haben. Schliefilich bringen andere Auszubil-
dende aus friheren Ausbildungen oder Arbeitstatigkeiten
Kenntnisse mit, die die Qualifikationen einzelner Ausbil-
dungsbausteine umfassen, sodass sie trotz eines evtl. spa-
teren Einstiegs die einzelnen Ausbildungsbausteine in kiir-
zerer Zeitund z. T. parallel absolvieren kdnnen.

In derselben Ausbildungsgruppe konnen also Auszubilden-
de sein, die an unterschiedlichen Ausbildungsbausteinen
ausgebildet werden und die fir die Ausbildung unterschied-
lich viel Zeit brauchen. Deshalb werden fiir die Auszubilden-
denindividuelle Verlaufsplane erarbeitet. Die Vorteile dieser
Dokumentationsweise liegen klar in der Individualitat. Es
konnen alle Schritte eines Auszubildenden sowohlim Rahmen
der Vorausplanung eingetragen werden als auch zur Doku-

Abbildung 4: Individuelle Qualifizierungs- und Forderplanung ... ermdglicht unterschiedliche Qualifizierungsverlaufe, weil Lern- und Entwick-

lungsziele auf die einzelnen Auszubildenden bezogen werden
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mentation und anschlieBenden Reflexion (vgl. Tabelle 1, S.
16). Der individuelle Ausbildungsverlauf kann, ebenso wie
die Jahresiibersicht, beliebig erweitert und angepasst wer-
den und dient hier einer ersten Orientierung fir die struktu-
rierte Arbeit im 3. Weg.

Die individuellen Verlaufsplane sind Grundlage der indi-
viduellen Qualifizierungsvereinbarungen, die spatestens
vor Ablauf der Probezeit fir die ndchsten drei Monate
abgeschlossen werden. Sie beziehen den tatsachlichen
Leistungs- und Entwicklungsfortschritt ein und beriick-
sichtigen, ob bzw. wann die geplanten fixen Termine (z. B.
Uberbetriebliche Lehrunterweisungen, betriebliche Qua-
lifizierungsphasen) wahrgenommen werden sollen. Sie
machen auch deutlich, welche anderen Leistungen von
den Auszubildenden erbracht werden sollen, etwa im
Zusammenhang mit der Regulierung von Schulden oder
der Regelung privater Lebensverhaltnisse. Im 3. Weg ist
es legitim, im Einvernehmen mit dem Bildungscoach Aus-
bildungszeit hierfiir zu verwenden.

Diese individuellen Verlaufspléne (vgl. Tabelle 3, S. 18 f.)

machen den Auszubildenden transparent, an welcher Stelle
des beruflichen Entwicklungsweges sie jeweils angekommen

Tabelle 1: Individueller Ausbildungsverlauf

sind und wie weit sie die zurtickliegende Phase nach vorne
gebracht hat. Anhand der Abweichungen vom idealtypischen
Verlauf wird den Auszubildenden auch bewusst, wie weit
sie sich von ihrem urspringlichen Ziel entfernt haben, nach
zwei Jahren die Abschlusspriifung abzulegen. Sie haben
eine Grundlage fir ihre Entscheidung, ob sie trotz eines
evtl. Rickstandes dieses Ziel mit verstarkten Lernanstren-
gungen wieder aufnehmen oder mit Ruhe den darauf fol-
genden Prifungstermin anstreben.

Aus der Schnittmenge der individuellen Qualifizierungs-
plane ist auch ableitbar, wie die Schwerpunkte zur Diffe-
renzierung im Berufsschulunterricht gesetzt werden
sollten. Der Unterricht orientiert sich dann nicht mehr nur
an der urspriinglichen Zeitplanung - abgeleitet aus der
zur Verfligung stehenden Zeit von zwei Jahren. Vielmehr
kann und muss der Unterricht viele Differenzierungen
ermoglichen, um einerseits dem gemafligten Lerntempo
eines Teils der Auszubildenden gerecht zu werden, ande-
rerseits aber auch die Lerninteressen derjenigen zu be-
dienen, die gut mitkommen.

Name/Einstieg

Zeitraum/Datum

Inhalt

Ergebnis/Ziel

30.11.06 - 04.04.07

Baustein 1

Teilnahme; Praxis nicht bestanden

(vorzeitiger Abbruch der Priifung)

10.04.07 - 13.04.07

Urlaub

16.04.07 - 13.07.07

Wiederholung/Ubung/Uberpriifung Baustein 1

Teilnahme; praktische Priifung vorzeitig

abgebrochen

16.07.07 - 03.08.07

Urlaub

06.08.07 - 15.08.07

Uberpriifung Baustein 1

Zertifikat: mit Erfolg bestanden

16.08.07 - 21.09.07

Ubungen Baustein 2

Max Mustermann/

24.09.07 - 28.09.07
30.11.2006

Urlaub

01.10.07 - 16.10.07

UBL1: Gestalten, Formen und Beschichten eines Objekts

Teilnahme und Beurteilung erfolgt

17.10.07 - 20.11.07

Ubungen Baustein 2

21.11.07 - 28.11.07

UBL2: Instandsetzen und Gestalten einer Tiefgarage

Teilnahme und Beurteilung erfolgt

28.+29.+30.11.07

Zwischenprifung (+ Abpriifung Baustein 2)

Bestanden; Note: ausreichend (3,8)

Baustein 2: mit Erfolg bestanden

03.12.07 - 21.12.07

Wiederholung Baustein 2 + Einflihrung Baustein 3

Arbeitsablaufe internalisiert; Steigerung
des Arbeitstempos; Werkzeugkunde/
Materialkunde; UVV

Quelle: Bildungszentrum des Baugewerbes Krefeld
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Tabelle 2: Auszug aus dem Jahresiibersichtsplan fiir die Ausbildungsgruppe Bauten- und Objektbeschichter/-in
KW Phase Baustein Inhalt Coachingaufgaben Mittel
45(06) = Sicherheits- und = Ausbildungsvertrage = Personalstammblatter
bis Schutzmafinahmen abschlieBen = Vertrage
48(06) - = Mafinahmen zum * Anamnese: schulisch, = Erstinterviews/erste
2 Umweltschutz beruflich, sozial Forderplanansatze
§- = Kennenlernen von = Entwicklungspotenziale = Mathe-Tests
E Werkzeugen und erkennen = Assessment-Ubungen
.:i_’, Materialien = Individuelle Perspektiven = Gesprachsnotizen
.§ = Farbenlehre/Farbentwiirfe entwickeln = Berichtshefte
e = Ausfiihren erster = Schwerpunkte fir den
Applikationsverfahren Férderunterricht
(kleine Ornamente) erschlieBen
49(06) * Einblicke Berichtsheft- = Besetzung aller 12 Platze = Personalstammblatter/
bis ~ fihrung = Ablaufplanung vervoll- Vertrage
02(07) § * Planenvon standigen = BaB-Antrige etc.
f‘,— Vorbereiten von Arbeitsauftragen = Kldrung der finanziellen = Mathe-Ubungsblatter
g Oberflichen und | * Ausfihrenvon Abdeck- Grundlagen aller TN = Berichtsblatter
E Ausfiihren von und Abklebearbeiten an (BaB etc.) = Antrdge Weihnachtsurlaub
E Beschichtungs- Gegenstanden, Fenstern » Differenzierte Forderunter- | = Ubersichten Bausteine
° arbeiten und Tiren richtsgruppen = Selbst- und Fremd-
(Baustein 1) einschatzungsbogen
3(07) = Unfallverhiitungsvor- = Erhaltung derintrinsischen | = Einzelgesprache
bis o schriften Motivation = Auswertung erster
07(07) E‘ Lernfeld 1und 2 | = Vertiefende Ubungen zu = Anwesenheit in Schule Leistungsbeurteilungen
§ Applikationsverfahren und Betrieb = Bildungscoachingim
E = Durchfiihren von qualitats- = Stabilisierung und Berufskolleg
ﬁ Dauer: 18 Wochen sichernden MaBnahmen Weiterentwicklung der = Feedback aller Beteiligten
.}EE = Einrichten des erlernten Grundlagen = Férderplanprotokoll/
@ Arbeitsplatzes Verstarkung indiv. Zielvereinbarungen
= Priifen und Vorbereiten Potenziale
08(07) von Untergrinden = kontinuierlicher = Zielvereinbarungen
bis * Planenvon Arbeitsauftragen Ausbildungsverlauf = Einzel- und Gruppen-
13(07) * Kontinuierliche Berichts- = positiver Abschluss unterricht
§ - heftfiihrung der Probezeit = Gesprach zum
'§ i é * Intensive Vorbereitung = abschlieBende Klarung Probezeitende
g E g (Kundenauftrége/komplexe individueller Beeintrachti- | = Anwesenheitsstatistik
:“;’ QE_ g Aufgabenstellungen] auf gungen fiir einen positiven | = Ubungsaufgaben
K @ Bausteinpriifung Ausbildungsverlauf
= Vorbereitung auf den
Erwerb des ersten
Bausteins
14(07) Abpriifung Baustein 1; theoretisch und praktisch

Quelle: Bildungszentrum des Baugewerbes Krefeld

17



3. WEG IN DER BERUFSAUSBILDUNG
ARBEITSHILFE

30

Tabelle 3: Jahresplanung 2006/2007 als tabellarische Gruppeniibersicht liber die zeitlich versetzten Ausbildungsverldufe im 3. Weg. Farbig
markiert: die Ausbildungsbausteine sowie die betrieblichen Qualifizierungsphasen; grau unterlegt sind die Abwesenheitszeiten: verspatet
eingestiegen (TN 4, 6 und 7), vorzeitig ausgeschieden (TN 4) und Unterbrechung (TN 7).

18

2006 2007
T
01.11.06 Baustein 1-01.11.2006 bis 19.01.2007 Baustein 2 - 22.01.2007 bis 30.06.2007

Praktikum 19.03. bis 15.06.07

2. 01.11.06 Baustein 1-01.11.2006 bis 19.01.200 Baustein 2 - 22.01.2007 bis 30.06.2007
Praktikum 19.03. bis 15.06.07

3. 07.11.06 Baustein 1 -01.11.2006 bis 19.01.200 Baustein 2 - 22.01.2007 bis 30.06.2007
Praktikum 19.03. bis 15.06.07

4. 01.12.06 Baustein 1-01.12.2006 bis 16.03.2007
Praktikum 19.03. bis 23.05.07

5. 03.11.06 Baustein 1-07.11.2006 bis 19.01.200 Baustein 2 - 22.01.2007 bis 30.06.2007
Praktikum 19.03. bis 15.06.07

6. 01.08.07

7. 01.12.06 Baustein 1-01.12.2006 bis 02.03.2007
Praktikum 19.03. bis 05.04.07

Unterbrechung

Quelle: Bildungszentrum des Baugewerbes Krefeld
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07

Baustein 3 -01.07.2007 bis 31.10.2007

[t | | i | st | seambr | okober | Howmber | Durenber |

Praktikum 01.10.

bis 30.11.07

Zwischenpr.

Baustein 3-01.0

7.2007 bis 31.10.20

07

Praktikum 16.10.

bis 14.12.07

Zwischenpr.

Baustein 3-01.0

7.2007 bis 31.10.20

07

Praktikum 01.10. bis 30.11.07
Zwischenpr.
30.06.2007
Ausbildungsende
Baustein 3 - 01.07.2007 bis 31.10.2007 _
Praktikum 16.10. bis 14.12.07
Zwischenpr.

Baustein 1-01.0

8.2007 bis 31.10.20

07

Baustein 2 -01.11.07 bis 29.02.08

Praktikum 01.10.

bis 30.11.07

Baustein 2 - 06.0

9.2007 bis 31.01.2008

Praktikum 09.10.

bis 30.11.07

05.04. bis 05.06.
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Ausbildungsbausteine bieten Transparenz

Was kommt auf mich zu? Ubersichten iiber die Inhalte
der Ausbildungsbausteine

Qualifizierungsplanung beruht auf Vereinbarungen zwischen
den Auszubildenden und dem Ausbildungsteam. Damit die
Auszubildenden wissen, was sie planen, ist es nétig, ihnen
ein Ubersichtsblatt iiber die Inhalte der einzelnen Ausbil-
dungsbausteine zu Ubergeben. In einfacher Sprache wird
darin erklart, welche Tatigkeiten, welche fachliche Inhalte
und welche dafiir erforderlichen allgemeinbildenden Kennt-
nisse in dem Ausbildungsbaustein neu erlernt oder wieder-
holt und gefestigt werden.

Abbildung 5: Schnittmengen zwischen Ausbildungsbausteinen und

Lernfeldern am Beispiel der Lagerlogistik

Baustein 1 Baustein 2
Lernfeld 1
Lernfeld 4

Lernfeld 3

Baustein 3

Lernfeld 1 = Giter annehmen und kontrollieren
Lernfeld 2 = Giiter lagern
Lernfeld 3 = Giter bearbeiten

Lernfeld 4 = Giiter transportieren Quelle: IMBSE e. V., Moers

Bewahrt hat sich auch, die Schnittmengen zwischen den
Ausbildungsbausteinen und den Lernfeldern grafisch darzu-
stellen (vgl. Abb. 5). Dies erleichtert den Auszubildenden, die
Relevanz des im Berufskolleg erarbeiteten Stoffes fir ihre
berufliche Praxis einzuschatzen und Verbindungen zwischen
denverschiedenen Lernorten herzustellen. In einigen Berufen
gibt es dariiber hinaus auch groBe Uberschneidungen zwischen
den einzelnen Ausbildungsbausteinen, die bei der grafischen
Darstellung ebenfalls beriicksichtigt werden sollten. Wenn
deutlich wird, welche Inhalte im nachsten Baustein noch
weitergefiihrt werden, entlastet dies von dem Lerndruck.

Wo stehe ich? Was habe ich bereits gelernt?

Mithilfe der (absolvierten) Ausbildungsbausteine kénnen
die Auszubildenden ihren individuellen Lern- und Entwick-

lungsstand im Gesamtverlauf der Ausbildung einordnen.
Bei jungen Menschen, die iiber viele Jahre hinweg immer
wieder Riickschlage und Misserfolge einstecken mussten
(sonst wéren sie nicht in einer Ausbildung im 3. Weg), be-
wahrt es sich, recht kurzfristig Erfolge zu dokumentieren.
Wenn bereits nach wenigen Monaten der erste Ausbildungs-
baustein mit Erfolg absolviert worden ist, erganzende
Lehrgange (z. B. der Staplerschein) bestanden sind oder
gute Riickmeldungen aus der betrieblichen Praxis eingeholt
werden konnten, fiihrt dies zu einer erheblichen Steigerung
der Motivation und Leistungsfahigkeit. Damit wird der Ge-
genbeweis zu der Uber lange Jahre eingeibten Erfahrung
angetreten, nichts zu kdnnen.

Wo willich hin?

Die Frage lasst sich fir viele Auszubildende leicht beant-
worten: zum Berufsabschluss und anschlieBend in Arbeit.
Allerdings gibt es viele, fiir die der gewahlte Ausbildungs-
beruf ein Kompromiss darstellt, weil sie eigentlich lieber
einen anderen Beruf gelernt hatten. Aber auch die betrieb-
lichen Erfahrungen wahrend der Ausbildung fiihren mitun-
ter zum kritischen Infragestellen der Berufswahlentschei-
dung. Wie auch immer, den Auszubildenden soll bewusst
sein, dass sie mit der Ausbildung im 3. Weg fir ihr weiteres
Arbeitsleben wichtige Ziele verfolgen, auch wenn es sich
zundchst um Zwischenziele handelt. Immer dann, wenn
Verhaltensweisen oder Leistungseinbuf3en darauf hindeu-
ten, dass die Auszubildenden fiir sie wichtige Ziele aus den
Augen verloren haben, ist eine Zielreflexion notig, damit
sich die Auszubildenden selbst motivieren kénnen, um die
Anforderungen zu bewaltigen.

Was muss ich noch lernen, um erfolgreich zu sein?

Diese Frage betrifft zum einen natiirlich den immer kleiner
werdenden Berg von Ausbildungsbausteinen. Zum anderen
wachsen mit zunehmender Dauer der Ausbildung auch die
Berufserfahrungen. Die Auszubildenden kdnnen immer
differenzierter einschatzen, welche Leistungen und Ver-
haltensweisen zum Erfolg oder eher zum Misserfolg fihren,
welche neuen Herausforderungen sich im Beruf stellen
und auf welche Weise sie ihre Leistungen im Betrieb so
prasentieren kdnnen, dass sie als leistungsfahige und
motivierte Arbeitskrafte anerkannt sind und dort (oder auch
in einem anderen Betrieb) eine Perspektive haben.
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4. Ablauf der individuellen Qualifizierungs- und

Forderplanung

Fir jede der im vorangegangenen Kapitel aufgefiihrten
Ausbildungsphasen (Probezeit, Ausbildungsbausteine, Vor-
bereitung auf die Zwischenpriifung etc.) soll es eine detail-
lierte Qualifizierungsplanung geben. Sie soll, laut Forder-
konzept, etwa einen Zeitraum von zwei bis drei Monaten
umfassen und monatlich aktualisiert werden. Jeder dieser
Qualifizierungs- und Forderplane wird nach dem folgenden
Ablaufmuster erarbeitet:

Abbildung 6: Der individuelle Qualifizierungs-und Férderplan nach:
IMBSE e. V. 1999, 18

Arbeitsschritte
1. Info-Sammlung - Anamnese bisheriger schu-
lischer, beruflicher und sozialer Entwicklung

2. Info-Auswertung - Analyse der Starken und
Schwachen im Team

3. Formulierung libergeordneter lang- und
kurzfristiger Ziele im Team

4. Abschluss von individuellen Qualifizierungs-
vereinbarungen mit dem Auszubildenden:
Was? Wie? Wer? Bis wann?

5. Erstellung eines Qualifizierungsplan-Protokolls
6. Evaluation: Zielkontrolle - Reflexion

7. Einstiegin die ndchste Forderphase - Ausblick
auf die nachsten kurzfristigen Ziele und Vorhaben

Die folgende kurze Erlauterung der einzelnen Teilschritte
wird in den nachfolgenden Teilen dieses Kapitels durch
ausflihrlichere Beschreibungen erganzt.

Info-Sammlung

Grundlage fir die Qualifizierungs- und Forderplanung ist
zum einen die Anamnese, also die Ermittlung der bishe-
rigen Vorgeschichte, ca. zwei Monate nach Beginn der
Ausbildung. Zum anderen erfolgen bei jeder Fortschreibung
des Qualifizierungs- und Forderplanes eine Auswertung
der erreichten Kompetenzen und eine Ermittlung des
Qualifizierungsbedarfes. Der Qualifizierungsbedarf be-
ricksichtigt sowohl die in der kommenden Zeit ange-
strebten Qualifizierungsanforderungen als auch die Qua-
lifizierungserfordernisse, die sich daraus ergeben, dass
die Qualifizierungsziele der zurickliegenden Phase nur
teilweise erreicht worden sind oder schulische Defizite
aufgetreten sind.

Info-Auswertung im Team, Entwicklung von Qualifizie-
rungs- und Forderzielen

Die Auswertung der Informationen im Team ermdglicht zum
einen, dass der Entwicklungsprozess der Auszubildenden
aus unterschiedlicher fachlicher Sicht eingeschatzt wird.
Zum anderen werden die Qualifizierungsziele der verschie-
denen Akteure und Lernorte aufeinander abgestimmt. Bei
diesen ,Fallbesprechungen”, die einmal im Quartal statt-
finden, sollen auch die Lehrkrafte des Berufskollegs betei-
ligt werden. Die Planung individueller Lern- und Entwick-
lungsprozesse geschieht im engen Zusammenwirken zwi-
schen Tragern und Berufskolleg.

Auf der Basis der Info-Sammlung und Auswertung kénnen
im Team Vorschlage fiir die Qualifizierungs- und Forderziele
entwickelt und untereinander abgestimmt werden. ,,Dabei
geht es darum, ausgehend von den jeweiligen Kompetenzen
und Ressourcen der betreffenden Jugendlichen, erreichbare
Nah- und Fernziele in beruflicher und sozialer Hinsicht zu
erkennen und festzuhalten” (IMBSE 1999, 19).

Schriftliche Zielvereinbarungen mit den Auszubildenden

Ausgehend von den Voriiberlegungen im Team werden mit
den Auszubildenden die Nah- und Fernziele sowie die damit
verbundenen Aktivitaten und Leistungen erortert und ver-
bindlich dokumentiert. Dabei .kommt es darauf an, dass
die Ziele, Mafinahmen, Methoden, Zeitdauer und wechsel-
seitige Verantwortlichkeiten fiir die Jugendlichen transpa-
rent, verstandlich und nachvollziehbar werden” (IMBSE
1999, 20). Wesentlich ist die Akzeptanz der Ziele durch die
Auszubildenden selbst. Sie sind im 3. Weg, weil sie be-
stimmte Ziele erreichen wollen, namlich durch einen Aus-
bildungsabschluss einen Einstieg in den Arbeitsmarkt und
eine finanzielle und personliche Absicherung zu verwirkli-
chen. Die im kommenden Quartal zu erreichenden Teilziele
sind aus dieser Gesamtzielsetzung abgeleitet, auf deren
Basis der Ausbildungsvertrag besteht.

Die Dokumentation geschieht in Form einer Zielvereinbarung.
Ziele, Aktivitaten und Leistungen der beteiligten Partner
sowie der Zeitraum fiir die Uberpriifung werden festgehal-
ten und als verbindliche Arbeitsgrundlage von beiden Sei-
ten unterschrieben. Weitere relevante Informationen kon-
nen in einem erganzenden Gesprachsprotokoll vom Bil-
dungscoach dokumentiert werden.
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Evaluation: Zielkontrolle und Reflexion

Rechtzeitig vor dem Ende des vereinbarten Zeitraums
werden vom Bildungscoach alle Informationen ausgewer-
tet, die der Uberpriifung der erreichten bzw. nicht erreich-
ten Qualifizierungs- und Férderziele sowie der Fortschrei-
bung der Zielvereinbarung dienen. Dazu gehdren zum
Beispiel die Beurteilungen aus der Ausbildungspraxis, die
Leistungen im Berufskolleg sowie die Riickmeldungen aus
den Betrieben, aber auch die Ergebnisse von Entscheidungs-
und Klarungsprozessen bezogen auf personliche, soziale,
finanzielle oder gesundheitliche Problemstellungen.

Auf dieser Grundlage wird im Team eine Reflexion des
bisher erreichten Entwicklungsstandes vorgenommen
und Vorschlage fiir darauf aufbauende Qualifizierungs-
und Entwicklungsziele erarbeitet. Diese sind wiederum
die Basis fir das nachste Zielvereinbarungsgesprach.
Info-Sammlung, Info-Auswertung, SchlieBfen und Uber-
priifen von Zielvereinbarungen kénnen als spiralférmiger
Kreislauf begriffen werden. Sobald der Kreislauf einmal

Abbildung 7: Zielvereinbarungen als kontinuierlicher Prozess

(ERST-)GESPRACH

Begleitung und Uberpriifung
des Umsetzungsprozesses

N\

durchlaufen ist, tritt man anschlieBend wieder neu auf
einer hdheren Ebene in diesen ein (vgl. Abb. 7).

4.1 Vertiefendes Informationsgesprach -
Anamnese

Im vertiefenden Informationsgesprach werden die aus dem
Bewerbungsverfahren bekannten Informationen Gber die
Auszubildenden erganzt, um die Auszubildenden intensiver
kennenzulernen und eine Grundlage fiir die weitere Qualifi-
zierungs- und Forderplanung zu erhalten. Im Bewerbungs-
verfahren ist bereits ein Personalbogen mit den arbeits-
rechtlich relevanten Daten ausgefiillt worden, analog zu dem
Formular ,Mein Profil - grundlegende Daten” (Formular 120,
121) aus der Jobmappe NRW 2008. Darin werden Personali-
en, Schulabschlisse, bisherige Qualifizierungen, bisherige
Ausbildungs- und Beschaftigungsverhaltnisse, Sprachkennt-
nisse, sonstige Kenntnisse (z. B. Fiihrerschein, Informations-
und Kommunikationstechniken) sowie sonstige Angaben (wie
Krankenkasse, Bankverbindung etc.) aufgefiihrt.

Auswertung weiterer
Informationen

X

Reflexion im Team
Erarbeitung von Vorschlagen fiir
Zielvereinbarungen

Y/

Zielvereinbarungsgesprach mit
dem Auszubildenden,
Dokumentation
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Im vertiefenden Informationsgesprach werden in Form
eines offenen Interviews weitergehende, maglichst umfas-
sende Daten Uber die Jugendlichen und ihre Biografie er-
hoben: familidre Situation, Wohnsituation, Schulerfahrungen,
berufliche Vorerfahrungen, Zukunftsvorstellungen, Freund-
schaften, Freizeit, gesundheitliche Situation sowie die
Selbstbeschreibung der Persdnlichkeit. Die Fragestellungen
des vertiefenden Interviews (basierend auf dem integrierten
individuellen Férderplan des IMBSE e. V.) geben den Aus-
zubildenden Impulse, moglichst ausfihrlich tUber ihre der-
zeitige Situation und ihre bisherige Biografie zu berichten.*
Um eine Situationsveranderung ..durch sein eigenes, selbst-
bestimmtes, [...] verandertes Handeln (zu erreichen), bedarf
es dazu als Voraussetzung einer differenzierten Erfassung
der (Handeln vermittelnden) Wahrnehmung und der damit
assoziierten gleichfalls handlungsrelevanten Vorstellungen,
Ideen und Gefiihle” (Mutzeck 2005, 81).

Das ausfihrliche Interview bietet den Auszubildenden die
Mdglichkeit einer ,Selbstklarung”: Wo stehen sie am Anfang
der Ausbildung im 3. Weg? Welche Ziele wollen sie mit der
Ausbildung erreichen? Welche Veranderungen ihres bishe-
rigen Lebens sind damit verbunden? Durch die Reflexion
ihrer bisherigen beruflichen und personlichen Entwicklung
sollen sie erkennen, welche Veranderungen noétig sind,
damit sie die Chancen der Ausbildung im 3. Weg nutzen
konnen. Sie sollen lernen, Ziele fir sich zu entwickeln und
aktivumzusetzen. Die Ergebnisse des Gesprachs miinden
unmittelbar in die Zielvereinbarungen fir die Ausbildung
insgesamt, fiir das erste Jahr der Ausbildung und fir die
nachsten drei Monate ein.

Es ist hilfreich, wenn die Auszubildenden bereits in den ersten
zwei Monaten - also vor dem vertiefenden Informationsge-
sprach - im Rahmen von Gruppenarbeit Gelegenheit haben,
ihre Schlisselkompetenzen selbst einzuschatzen und sich
mit ihren Interessen und Starken auseinanderzusetzen.

.Die Erfassung von Starken, Interessen und Vorerfahrungen
soll den Jugendlichen verdeutlichen, welche Fahigkeiten
und Kompetenzen sie vor Beginn der Qualifizierung bzw.
Ausbildung bereits erworben haben und wie sie diese in
die weitere Ausbildung einbringen kdnnen. Sie erfahren,
dass das, was sie zuvor gemacht haben, im Projekt An-
erkennung findet.” (Siegel/Lindner 2009, S.5f.)

Der Vergleich zwischen Selbst- und Fremdeinschatzung zu
Beginn der Ausbildung (vgl. Jobmappe NRW 2008, S. 130 -
132) und die Auseinandersetzung mit den eigenen Interessen
und Stérken (ebd., S. 150) versetzen die Auszubildenden in
die Lage, in dem ausfihrlichen Informationsgesprach Inte-
ressen oder Leistungen zu formulieren, die sie in die Aus-
bildung einbringen konnen. Gleichzeitig wird der Boden fir
eine kritische Selbstreflexion der eigenen Starken und Schwa-
chen bereitet, um Offenheit und Bereitschaft zu erzeugen,
sich in bestimmten Personlichkeitsmerkmalen weiter zu
entwickeln.

Das Ausbildungsteam kann aus den Informationen aus dem
vertiefenden Interview ableiten, welche Problemstellungen
von den Auszubildenden derzeit (und in Zukunft] bewusst
und - mehr oder weniger - aktiv bearbeitet werden (missen).
Daraus entsteht ein Bild, welche Impulse und Unterstiit-
zungsleistungen durch das Team nétig sind, damit sich die
Auszubildenden ihrer Moglichkeiten und Chancen bewusst
werden und die nétigen Veranderungsprozesse aktiv gestal-
ten konnen.

Um ein .fruchtbares” Ergebnis durch das vertiefende Inter-
view zu erreichen, ist eine ausgepragte Vertrauensbasis
zwischen dem interviewenden Bildungscoach und dem bzw.
der Auszubildenden erforderlich. Der genaue Zeitpunkt fir
die Durchfihrungist also individuell von dem Zusammenspiel
des Ausbildungsteams und dem Auszubildenden abhangig.
Es wird empfohlen, die Interviews im dritten und vierten
Ausbildungsmonat durchzufiihren, auf jeden Fall noch vor
den Zielvereinbarungsgesprachen zur Reflexion der Probe-
zeit.

Die Auszubildenden werden vor Beginn des Interviews da-
riber aufgeklart, welchen Hintergrund das Interview hat und
dass sie im Verlauf des Interviews jederzeit auch die Beant-
wortung von Fragen verweigern konnen. Dieser Hinweis tragt
in der Regel dazu bei, dass die Auszubildenden sich ,sicher”
fihlen und auf alle ihnen gestellte Fragen antworten.

Die Fragen sollen ,.aus dem Bauch” heraus beantwortet
werden. Die Auszubildenden sollen durch Hinweise oder
Beispiele der Interviewenden nicht beeinflusst werden. Sie
sollen die Fragen so beantworten, wie sie es fiir richtig und

“ Das Interview orientiert sich an der Methode der klientenzentrierten

Gesprachsfihrung nach C. Rogers (1994).
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wichtig halten. Die Interviewer halten sich mit ihren Erkla-
rungen zu den gestellten Fragen zurlick und greifen nur bei
ganzlichem Unverstandnis seitens des Auszubildenden mit
kleinen Hilfestellungen ein.

Die Auszubildenden sollen ermuntert werden, maglichst
unbefangen und ausfihrlich Uber die angesprochenen
Themen zu sprechen und ihre Sicht darzustellen. Den In-
terviewenden geht es darum, méglichst viele Informationen
und Sichtweisen der Auszubildenden zu erfahren. Sie wer-
den entsprechend Nachfragen stellen oder Impulse setzen,
weiter zu sprechen. In diesem Informationsgesprach geht
es nicht um eine Bearbeitung, Klarung oder gar Bewertung
der angesprochenen Sachverhalte. Je offener und neugie-
riger sich die Interviewenden den Auszubildenden gegen-
Uber verhalten, desto schneller wird das Vertrauen wach-
sen und eine stabile Basis fiir die Coaching-Beziehung
entstehen.

4.1.1 Hinweise fiir die Praxis
Ungestorte Atmosphare

Das ausfihrliche Informationsgesprach soll ungestort
ablaufen, also weder durch Telefongesprache noch durch
andere storende Einfliisse unterbrochen werden. Die Aus-
zubildenden sollen sich .in ihrer Haut wohl fihlen”, trotz
der fir sie ungewohnten Situation.

Uberschaubarer Zeitrahmen

Falls die Konzentrationsfahigkeit des Auszubildenden es
erforderlich macht, kann das Interview zwischendurch
unterbrochen und zu einem spateren Zeitpunkt fortgesetzt
werden. Die Interviewdauer (durchschnittlich 90 - 120
Minuten) ist hauptsé&chlich abh&ngig von der Gespréchsbe-
reitschaft des Auszubildenden und seiner Konzentrations-
fahigkeit.

Solide Vertrauensbasis

Die Angabe von ,erwiinschten” Antworten lasst sich, wie
bei anderen Interviewformen, nicht vermeiden. In ergan-
zenden Gesprachen ,.zwischen Tir und Angel” wird relativ
schnell erkennbar, ob die im Interview gemachten Angaben
des Auszubildenden erwiinscht beantwortet wurden oder

tatsachlich stimmig sind. An dieser Stelle wird erkennbar,
wie wichtig eine solide Vertrauensbasis fir die Durchfiihrung
des vertiefenden Interviews ist.

Offenes Gesprach oder vertiefendes Interview

Das Informationsgesprach kann in einer Langfassung als
vertiefendes Interview oder in einer Kurzfassung (eher
offenes Gespréach) durchgefiihrt werden. Das nachfolgende
Beispiel (IMBSE e. V., S. 27 ff.) ist als Anregung fir die
Fragestellungen und die Dokumentation eines vertiefenden
Interviews (Langfassung) gedacht. Die Impulse zu den
einzelnen Themenbereichen (,Erzahlen Sie mir bitte etwas
Uber Ihre Wohnsituation”) werden durch Fragen erganzt,
aus denen sich ein differenziertes Bild ergibt. Fir manche
Jugendlichen ist es leichter, Antworten auf Fragen zu for-
mulieren, als frei zu einem Thema zu sprechen. Die Ant-
worten auf die Einzelfragen werden mitprotokolliert. An-
schliefend werden in den einspaltigen, dick umrahmten
Kasten die wesentlichen Ergebnisse zusammengefasst.

Kurzfassung als Informationsgesprach

Die Kurzfassung verzichtet auf die differenzierten Impulse
aus dem vertiefendem Interview und sammelt lediglich die
Informationen (in den dick umrahmten einspaltigen K&st-
chen), die die Auszubildenden zu den jeweiligen Themen-
schwerpunkten preisgeben. Diese Informationen werden
dann nach und nach vervollstandigt. Diese Vorgehenswei-
se ist dann vorteilhaft, wenn das Vertrauen noch nicht so
gewachsen ist, dass die zum Teil doch sehr privaten Fragen
bereits offen besprochen werden konnen. Sie ist allerdings
mit dem Nachteil verbunden, dass gerade die kniffligen
Details leicht verschwiegen werden, die sich zu Stolper-
steinen im Ausbildungsverlauf entwickeln konnen. Allerdings
lassen sich aus dem, was die Auszubildenden sagen oder
auch nicht sagen, Ankniipfungspunkte fir spatere, mehrin
die Tiefe gehende Gesprache ableiten, in denen dann die
Informationen erganzt werden. So entsteht nach und nach
ein differenziertes Bild tUber die Auszubildenden.

Beobachtungen des Verhaltens dokumentieren

Erganzend zu den im Verlauf des Interviews dokumentierten
Aussagen werden direkt im Anschluss die Beobachtungen
des Verhaltens des Auszubildenden in der Interviewsitua-
tion festgehalten (siehe Punkt 10 des Leitfadens). Gestik,
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Ubersicht 1: Regeln der Gesprachsfiihrung

1. Direktes, personliches Ansprechen

Der Berater verwendet direkte Rede (.Wie geht es dir, Robert?”) und
spricht die Person, die Situation und die Sichtweisen der Auszubildenden
ausdricklich an (,Wie siehst du das in deiner Situation?”). Verallgemei-

nerungen wie ,wir” oder ,man” sollten vermieden werden.

2. Aktives Zuhoren - positive Zuwendung - Zeit geben

Aktives Zuhdren bedeutet anteilnehmendes Interesse zeigen. Durch
einfache Nachfragen, aber auch durch ermutigendes Zunicken oder
durch Signalisieren des Verstehens soll den Auszubildenden gezeigt
werden, dass der Bildungscoach sich wirklich fiir das interessiert,
was sie gemacht und erlebt haben. Aktives Zuhdren bedeutet auch,
Schweigen und Pausen zulassen zu kdnnen. Wichtig ist auch, sich mit
selbst Erlebtem zurlickzuhalten und wirklich nur den Auszubildenden

Gelegenheit zur Selbstdarstellung zu geben.

Eine positive Zuwendung geben, im Sinne einer unbedingten
Wertschatzung, gilt als erfiillt, wenn die Anteilnahme des Beraters
von Beurteilungen oder Bewertungen der Gedanken, Gefiihle oder
Verhaltensweisen der Auszubildenden frei bleibt (vgl. Rogers 1994,
481). Diese positive Zuwendung kommt dadurch zum Ausdruck, dass
das Interesse allen fiir den Auszubildenden bedeutsamen Inhalten
gleichermafien entgegengebracht wird und seine Mitteilungen nicht
bewertet oder in Frage gestellt werden. Diese Bewertung geschieht
oft unversehens durch Einschieben von Worten wie doch, trotzdem,
eigentlich, denn oder wirklich. Statt einfach zu fragen ,Was stort dich
daran?” wird gefragt: ,Was stort dich eigentlich daran?” Solche For-

mulierungen signalisieren Distanz oder Nicht-Ernst-Nehmen.

Zeit geben signalisiert den Auszubildenden, dass sie sich Zeit neh-
men dirfen . fir die Bearbeitung von Erlebtem, fiir die Suche nach
Orientierung und den Entwurf von Handlungsalternativen” (Mutzeck

2005, 84). Die Auszubildenden sollen auch zum Verweilen eingeladen

werden, um die einzelnen Gesprachsaspekte ausfihrlich darzustellen,

statt schnell von einem zum anderen Punkt zu springen. SchlieBlich
bedeutet Zeit geben auch Pausen zuzulassen, etwa wenn die Auszu-
bildenden die AuBerungen des Bildungscoachs auf sich wirken lassen

oder Zeit brauchen, um die Antwort vorzubereiten.

3. Dialog-Konsens

.Um abzusichern, dass der Berater die Mitteilung des Ratsuchenden so
verstanden hat, wie der Ratsuchende sie verstanden haben will, fasst
der Berater die Informationen (die Wirklichkeitskonstruktion) des

Klienten zusammen und fragt ihn, ob er ihn richtig - in seinem

Sinne - verstanden hat. (z. B. \Habe ich Sie richtig verstanden?’, ,Ist
das so, wie Sie es meinen?’)” (ebd., 86 - 87). Der Dialog-Konsens
kommt zustande, indem der Ratsuchende der Zusammenfassung
zustimmt, sie korrigiert oder erganzt. Dadurch werden Missverstand-
nisse ausgeschaltet und das Vertrauen in den Berater gestarkt. Die

Auszubildenden fiihlen sich und ihre Aussagen ernst genommen.

4.Zum Konkretisieren veranlassen

Persdnliche Erlebnisse, Lerngeschichten oder Situationen konnen
sehr unterschiedlich erlebt und verarbeitet werden. Durch Strukturie-
rungsfragen konnen die Auszubildenden unterstiitzt werden, ihr Bild
der Situation herzustellen und fiir sie giltige harmonisierende Hand-
lungsmaglichkeiten zu erarbeiten (vgl. ebd. 88). Die Auszubildenden
sollen die von ihnen angesprochene Situation in eine iberschaubare
Struktur bringen kénnen, angeregt z. B. durch folgende Fragen: Wo
spielt die Situation? Wer war beteiligt? Wie haben sich die Beteiligten
verhalten? Was haben sie gefiihlt und gedacht? Welche Situationsan-
teile sehe ich als Wirkungen meines Verhaltens an? Welche Situations-

anteile haben bei mir welche Gefiihle oder Ideen ausgeldst?

Auf Konkretisierungen dréangen bedeutet zum Beispiel, Fachausdrii-

cke, Fremd- oder Modeworte umschreiben zu lassen (Was meinst du

genau damit?) oder Negativbeschreibungen in Positivbeschreibungen
umzuwandeln. Beispiel: ,Das schaffe ich nicht” hinterfragen: . Wie

hast du das bisher versucht?”

Die Genauigkeit priifen geschieht zum Beispiel durch Spiegeln (ein
Wort oder Satz wird durch den Berater wiederholt), durch Paraphra-
sieren (der Berater gibt das Verstandene in eigenen Worten wieder),
Resiimieren (Wiedergabe eines Aussagenkomplexes) oder Strukturie-

ren (Zusammenfassen und Strukturieren eines Aussagenkomplexes).

5. Ansprechen von Gedanken, Verbalisieren von Gefiihlen

Oft ist es hilfreich, die Gedanken vor oder nach einer Situation direkt
anzusprechen (z. B. .Wenn Sie sich vorstellen, aus dem Alltag aus-
zubrechen, was fallt Ihnen dazu ein?”). Auch die von den Ratsuchen-
den wahrgenommenen Gefiihle sollen angesprochen werden. Dies
erleichtertihnen, ihre Gefiihle selbst anzunehmen, erleichtert aber
auch das Verstehen der jeweiligen Situation und der daraus entstan-

denen Konsequenzen.

nach: Mutzeck, Wolfgang (2005), Kooperative Beratung, S. 83 - 97
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Mimik, zogerndes oder offensives Auftreten lassen Riick-
schlisse auf die Haltung zu, mit der die bzw. der Auszubil-
dende sich ins Gesprach eingebracht hat. Passen Auftreten
und Gestik zu seinen Aussagen? Welche Hinweise auf ver-
steckte, bisher nicht gedufBerte Informationen gibt es?

Interviews zu zweit:

a) Gesprachsfiihrung und Dokumentation

b) Beobachtung des Verhaltens

Wenn sich mehrere Personen im Team das Bildungscoaching
aufteilen, ist es vorteilhaft, diese Interviews zu zweit zu
flihren. Eine Person kann sich ganz auf die Beobachtung
des Verhaltens der Auszubildenden konzentrieren, wahrend
die andere Person die Gesprachsfiihrung und Dokumenta-
tion Gbernimmt. Diese Arbeitsteilung ermaoglicht es, auch
die nicht gesprochenen Botschaften besser aufzunehmen.
Was losen die Fragen bei den Auszubildenden aus? Welche
zuriickhaltenden oder abwehrenden Signale sind sichtbar?

Welche Antworten sind vermutlich unvollstandig und sollten
zu gegebener Zeit noch einmal nachgefragt werden? Zudem
gilt auch hier das Prinzip: Vier Ohren horen mehr als zwei,
insbesondere wenn die Bildungscoachs unterschiedliche
Professionalitaten einbringen (eher sozialpddagogische
und eher berufspadagogische Profession).

In der Ubersicht 1, S. 25 werden im Anschluss an Mutzeck,
Kooperative Beratung Regeln der Gesprachsfihrung im
Uberblick dargestellt. Diese ergdnzen die Hinweise fiir die
Praxis des vertiefendes Interviews und gelten sowohl fir
das vertiefende Interview als auch fir ein kurzes Ge-
sprach.

Auf den folgenden Seiten werden Einstiegsfragen sowie
Fragestellungen fiir ein vertiefendes Interview und deren
Dokumentation (in Kurz- und in Langfassung) vorgestellt.
Diese Seiten kdnnen als Kopiervorlagen genutzt werden.
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4.1.2 Einstiegsfragen

1. Wie sind Sie auf die Ausbildung im 3. Weg aufmerksam geworden?
2. Hatten Sie lieber etwas anderes gemacht als diese Ausbildung?

3. Was macht Ihnen zurzeit die grofite Freude in lhrem Leben?

4. Womit haben Sie zurzeit die gréften Schwierigkeiten?

5. Was ist fiir Sie im Moment das Wichtigste (persénlich und beruflich)?

27
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4.1.3 Dokumentation des Erstgesprachs/des vertiefenden Interviews

O Kurzform Datum: Durchgefiihrt von:
O Langform Datum: Durchgefiihrt von:
Name: Mafnahme:

1. Familidre Situation:

Name des Vaters

Geburtsdatum

Adresse

Familienstand

erlernter Beruf

Berufstatigkeit

materielle Situation

Name der Mutter

Geburtsdatum

Adresse

Familienstand

erlernter Beruf

Berufstatigkeit

materielle Situation

Namen der Geschwister Alter Geschl. Schulbildung/Beruf

Name des Lebenspartners bzw.
der Lebenspartnerin

Geburtsdatum

Adresse

Familienstand

erlernter Beruf

Berufstatigkeit

materielle Situation

Bei Familien nichtdeutscher Herkunft/Aussiedlerfamilien:

seit wann in der Bundesrepublik

Herkunftsland/-region der Eltern
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1. Ergdnzende Beschreibung der Familien- und Lebenssituation:

Vertiefendes Interview:

1. Mit wem leben Sie zusammen?

2. Welche Person ist lhnen im Moment am wichtigsten?

3. Wie verstehen Sie sich mit Ihren Eltern?

4. Wie sehen die Familienbeziehungen bei lhnen aus?

Wer versteht sich mit wem gut, wer mit wem eher schlecht?

ol

. Wie wiirden Sie den Erziehungsstil bzw. den Umgang der Eltern
mit Thnen beschreiben?

6. Wie lauft es bei lhnen zu Hause ab, wenn es Stress oder Streit gibt?

7. Wie stark sind Sie durch zu Hause beansprucht
(z. B. durch Hausarbeit, auf Geschwister aufpassen, einkaufen,

dazuverdienen, fir Eltern dolmetschen)?

8. Wie sieht Ilhre materielle Situation aus?
(Kénnen Sie Uber Ihr Ausbildungsgeld allein verfiigen oder

missen Sie etwas zu Hause abgeben?)

9. Wo und wie sind Sie aufgewachsen?

10. Was war schwierig, was war schon?

11. Welche Sprache sprechen Sie zu Hause?

12.

2. Wohnsituation:

Vertiefendes Interview:

1. Wie heif3t der Stadtteil bzw. Ort, in dem Sie wohnen?

2. Wie sieht Ihre Wohngegend aus?

3. Wie sieht Ihre Wohnung aus?

4. Haben Sie ein eigenes Zimmer?

5. Sind Sie haufiger umgezogen?

6. Wollen lhre Eltern zuriick in ihr Heimatland?
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3. Schulerfahrungen:

Schulformen, Abschlisse:

Besonderheiten:

Vertiefendes Interview:

1. Welche Schulen haben Sie besucht? Welche Schulwechsel gab es?

2. Wie kam es zum Wechsel, was geschah beim Wechsel

in die andere Schule?

3. Sind Sie ,sitzen geblieben™?

4. Was waren |hre Lieblingsfacher?

5. Was ist gut gelaufen?

6. Was ist lhnen schwer gefallen?

7. Haben Sie Unterstiitzung bekommen, wenn Sie etwas nicht

verstanden haben? Wer hat Sie unterstiitzt?

8. Wie haben Sie sich mit Ihren Mitschiilerinnen oder Mitschiilern

verstanden?

9. Wie haben Sie sich mit Ihren Lehrerinnen oder Lehrern verstanden?

10. Was hat Sie am meisten an Lehrkraften gestort?

1.

4. Berufliche Vorerfahrungen:

Stationen:

Schlisselerfahrungen:

Vertiefendes Interview:

1. Welche beruflichen Vorstellungen/Plane hatten Sie fir die Zeit

nach Beendigung der Schule?

2. Was haben Sie alles unternommen und versucht,

um lhre beruflichen Plane umzusetzen?

3. Zahlen Sie bitte auf, welche Stationen Sie nach der Schule
bis heute durchlaufen haben:
= berufsvorbereitende oder andere Mafinahmen
= Arbeitstatigkeit
= Berufsausbildung (abgebrochen)
= Arbeitslosigkeit
= sonstiges (Wehr- oder Zivildienst, Familienpause,

Auslandsaufenthalt, ...)

4. Was waren flr Sie bei den einzelnen Stationen

die bedeutendsten guten und schlechten Erfahrungen?
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5. Zukunftsvorstellungen:

Berufliche Ziele:

Private Ziele:

Vertiefendes Interview:

1. Welche Erwartungen haben Sie an diese Ausbildung?

. Was wiinschen Sie sich von dieser Mainahme/Ausbildung?

. Was sollte hier méglichst nicht passieren?

. Was fiirchten Sie, konnte schiefgehen und weswegen?

. Was konnen Sie selbst dagegen tun?

. Wie sehen |hre beruflichen und privaten Ziele aus?

. Was wiinschen Sie sich fir die ndchsten zwei Jahre?

. Wie mdchten Sie in zehn Jahren leben?

Ol | N |o |~ |w (N

6. Freundschaften:

Vertiefendes Interview:

1. Gehdren Sie zu einer Clique oder sind Sie viel alleine?

. Wie haufig treffen Sie sich mit Freundinnen bzw. Freunden?

. Haben Sie einen festen Freund/eine feste Freundin?

. Welche Nationalitat haben lhre Freundinnen bzw. Freunde?

2
3
4. Welche Rolle spielt Ihr Freund/Ihre Freundin in Ihrem Leben?
5
6

~

. Freizeit:

Vertiefendes Interview:

1. Was machen Sie, wenn Sie nach Hause kommen?

. Wie verleben Sie Ihre Abende/Wochenenden?

. Welche Hobbys haben Sie?

. Sind Sie in einem Sportverein oder anderen Verein (Kulturverein]?

. Was machen Sie in den Ferien? Sind Sie in Urlaub gefahren?

. Was sehen Sie sich gerne im Fernsehen an?

N~ N
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8. Gesundheitliche Situation:

Korperliche Beeintrachtigungen:

Medikamente:

Hausarzt/weitere behandelnde Arzte:

Vertiefendes Interview:

1. Welche Krankheiten hatten Sie?

N

. Hatten Sie Unfalle?

w

. Waren Sie schon einmal im Krankenhaus?

~

. Wie sieht Ihre kdorperliche Gesundheit zurzeit aus?
Gibt es etwas, das die Ausbildung/Mainahme gesundheitlich

erschweren kdnnte?

o

Nehmen Sie Medikamente?

o~

. Werist Ihr Hausarzt/lhre Hausarztin?

0

. Selbstbeschreibung der Persdnlichkeit:

Vertiefendes Interview:

1. Was konnen Sie gut, was nicht so gut?

2. Wie wiirden Sie sich selbst beschreiben? (Bei Schwierigkeiten, sich
selbst zu beschreiben, projektiv arbeiten, z. B.: wenn du ein Tier

warst, als was wiirdest du dich bezeichnen und warum?)

3. Ergédnzen Sie bitte die folgenden Satze zur Selbsteinschatzung

= |ch bin ein Mensch, der ...

= Ich habe Angst, wenn ...

= Manchmal trdume ich, dass ...

= Eine der Sachen, auf die ich stolz bin, ist ...
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10. Beobachtung des Verhaltens des/der Auszubildenden in der Interviewsituation:

Einschatzung zum individuellen Férderplan:

Funktionale/extrafunktionale Kompetenzen/Stéarken:

Defizite:

Vertiefendes Interview:

1. Was fallt als Erstes an dem/der Auszubildenden auf?

2. Wie ist sein/ihr Gesprachsverhalten?
(Gesprachsbereitschaft, Ausdrucksvermdgen, Fragenverstéandnis,
Blickkontakt, Offenheit)

3. Beiwelchen Themen gerét er/sie ins Stocken, bei welchen Themen
breitet er/sie sich gerne aus? Wo weicht er/sie aus, worauf springt

er/sie an?

4. Wie stellt er/sie Kontakt her?

5. Verandert sich sein/ihr Verhalten wahrend des Gespréachs

und wenn ja, wie und bei welchen Themen?

Handlungsbedarf/Aktivitaten

fir das Bildungscoaching:

nach IMBSE e. V., Moers
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4.2 Weitere Informationsquellen

Das vertiefende Interview dient einer ersten Informations-
sammlung und ihre Auswertung ist Grundlage fiir die ersten
Zielvereinbarungen wahrend der Probezeit oder im Anschluss
daran. Je sensibler die Themen werden oder je gréf3er der
personliche Handlungsbedarf ist, desto starker ist eine
Neigung zu erkennen, bestimmte Themen auszuklammern
oder nur oberflachlich zu behandeln. Im Gesprach gibt es
zwar die Maglichkeit, konkrete Nachfragen zu stellen (,Wie
sieht Ihre finanzielle Situation aus? Kommen Sie klar mit
dem Geld?”) oder aber durch Verallgemeinerungen die als
schwierig empfundene Situation zu entzaubern (,.Es gibt
Menschen, die durch ihre Schulden so belastet sind, dass
sie lieber ihre Ausbildung wieder abbrechen. Was wiirden
Sie ihnen raten?”). Dennoch sollte die Entscheidung respek-
tiert werden, wenn die Auszubildenden am Anfang der Aus-
bildung dem ihnen noch fremden Bildungscoach noch nicht
ihr gesamtes Innenleben wie ein Buch aufschlagen.

Erstim Laufe der Zeit, wenn das Vertrauen gewachsen ist
oder der Problemdruck zunimmt, treten Situationen auf, in
denen Informationen weitergegeben oder Gesprachs- und
Handlungsbedarf signalisiert werden. Die Themenschwer-
punkte aus dem vertiefenden Interview sind zugleich Erin-
nerungspunkte, um bestimmte Aspekte spater wieder auf-
zugreifen und zu vertiefen. Dies kann sowohlin informellen
Gesprachen am Rande der Arbeit erfolgen oder im Zusam-
menhang mit weiteren Zielvereinbarungen.

Informationen durch Dritte

Bei der Einbeziehung von Informationen durch Dritte muss
darauf geachtet werden, dass dieses im Einverstandnis mit
den Auszubildenden geschieht. Dies ist allein deshalb schon
erforderlich, weil diese Informationsbeschaffung Teil einer
mit den Auszubildenden abgestimmten Strategie der Pro-
blembewaltigung oder Veranderung ist. Die Informations-
beschaffung erfolgt nicht aus reiner Neugier der Bildungs-
coachs, sondern weil die Auszubildenden mit dieser Infor-
mation etwas anfangen wollen und den Bildungscoach be-
auftragen, Informationen oder fachlichen Rat einzuholen.

Informationen durch die Berufsberatung oder den SGB II-
Leistungstrager sind durch entsprechende Datenschutz-
erklarungen abgesichert. Umgekehrt sollte aber bei Wei-
tergabe von Informationen nach dort das Einverstandnis

der Auszubildenden vorliegen oder zumindest Transparenz
gegeben sein, wenn es sich um einen Austausch von Pflicht-
informationen handelt.

Die Auswertung von neuen Informationen, die Bestandteil
der Vorbereitung jedes neuen Zielvereinbarungsgespraches
ist, beschrankt sich aber nicht nur auf Interviews mit den
Auszubildenden oder das Aufgreifen aktueller Anlasse.
Vielmehr gehdrt die regelmafige Auswertung von Entwick-
lungsfortschritten an den verschiedenen Lernorten zu den
Standards der individuellen Qualifizierungs- und Férder-
planung.

Individuelle Leistungs- und Entwicklungsfortschritte

Eine der wichtigsten Informationsquellen fiir die Fortschrei-
bung der individuellen Qualifizierungsplanung besteht in
der permanenten Auswertung der individuellen Leistungs-
und Entwicklungsfortschritte in der Ausbildungspraxis im
Rahmen der Qualitatskontrolle (Selbst- und Fremdkontrol-
le). Die Auszubildenden sollen in erster Linie Fachleute in
ihrem Beruf werden. Also ist es n6tig, die in den einzelnen
Ausbildungsphasen erreichten Ziele zu reflektieren, die
Leistungen zu wiirdigen und die noch nicht zufriedenstellend
bearbeiteten Ausbildungsinhalte in die ndchste Phase der
individuellen Qualifizierungs- und Forderplanung mit auf-
zunehmen.

Beim handlungsorientierten Lernen auf der Basis des
Modells der sechs Stufen einer vollstandigen Handlung (vgl.
Abb. 8, S. 35) erschlieBen sich die Lernenden die zur Aus-
fihrung der Tatigkeit notigen Informationen selbststandig
aus verschiedenen Informationsquellen. Sie entwickeln
einen Arbeitsplan, entscheiden zusammen mit dem Aus-
bilder oder der Ausbilderin, auf welche Weise das Produkt
hergestellt oder die Dienstleistung erbracht werden soll -
unter Berlicksichtigung der Kundenwtinsche. Wahrend und
nach der Durchfiihrung geschieht die Qualitatskontrolle
anhand vorgegebener oder selbst gewahlter Qualitatsstan-
dards in der Verantwortung der Auszubildenden. Die Be-
wertung bezieht sich zum einen auf die Ubergabe des Pro-
duktes an den Kunden oder die Kundin. Zum anderen wird
auch der Lern- und Arbeitsprozess der Gruppe und der
Einzelnen reflektiert. Daraus werden Ziele fiir die weitere
Verbesserung der Arbeits- und Lernleistung beim nachsten
Produkt oder Auftrag abgeleitet.
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Abbildung 8: Die sechs Stufen einer vollstandigen Handlung

1. Information

1
6. Bewertung

T

Rickmeldungen zum individuellen Leistungs- und Entwick-
lungsstand erhalten die Auszubildenden zum Abschluss
einer Lern- und Arbeitsaufgabe, eines Auftrages oder eines
Projektes in der Stufe 5, Qualitatskontrolle, und in der
Stufe 6, Bewertung. Bei der Qualitatskontrolle Giberprifen
die Auszubildenden selbststandig, ob sie die Qualitatsvor-
gaben des Auftraggebers eingehalten haben. Dieser Prozess
der Uberpriifung geschieht im Grunde bei jedem Arbeits-
schritt, mindestens aber bei den Arbeitsschritten, zu denen
vom Auftraggeber Qualitdtsiiberprifungen vorgesehen sind
(Prozessqualitat). Sollten sich Abweichungen von den vor-
gegebenen bzw. selbst gesetzten Standards ergeben, sol-
len die Auszubildenden selbststandig nachbessern. Auch
das gehort zur Ausbildung: Lernen, Fehler zu erkennen und
so zu beheben, dass die geforderten Qualitatsstandards
eingehalten werden.

Daher gehort zu jeder praktischen Ausbildungsaufgabe ein
Kontrollbogen, in dem die berufsfachlichen Kompetenzen,
aber auch die berufsibergreifenden Kompetenzen, auf die
esin dieser Aufgabe besonders ankommt, anhand von vom

2. Planung

© G.1.B. - eigene Gestaltung/© BIBB

Kunden formulierter oder selbst gesetzter Qualitatsanfor-
derungen Uberprift werden. Dieser Kontrollbogen wird von
den Auszubildenden selbst ausgefiillt (Selbstkontrolle). Bei
qualitatsrelevanten Abweichungen miissen die Auszubilden-
den selbst nach Wegen suchen, die Qualitat nachtraglich zu
verbessern. Die Fremdkontrolle wird durch andere Auszu-
bildende durchgefiihrt. Denn vier Augen sehen besser als
zwei. Die gesamte Gruppe ist verantwortlich, wenn Fehler
Ubersehen werden.

Die Fremdkontrolle durch Ausbilderinnen oder Ausbilder
kann sich daher auf Stichproben beschranken. Ihre Rolle
konzentriert sich auf die Reflexion des Qualitatsprozesses
und die Bewertung der Unterschiede zwischen Selbst- und
Fremdkontrolle. Weiterhin geben sie Hinweise, wie aufge-
tretene Fehler durch fachliches Handeln behoben werden
konnen. Die Bewertung des Arbeits- und Lernprozesses
(Stufe 6) geschieht unter den Gesichtspunkten von Qualit&t
und Wirtschaftlichkeit sowie unter dem Gesichtspunkt des
erreichten Lernfortschritts und Kompetenzentwicklungs-
standes.
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Abbildung 9: Differenzierte Beurteilung des Qualifikationsniveaus der vermittelten Tatigkeiten

Frau/Herr

hat im Rahmen der Ausbildung zum/zur Fachverkaufer/-in im Lebensmittelhandwerk im Ausbildungsbaustein 1:

Grundlagen fiir den Beruf - Umgang mit Lebensmitteln

von bis

folgende Tatigkeiten ausgefiihrt und dabei das im Folgenden angegebene Qualifizierungsniveau erreicht.

Tatigkeiten

MaBnahmen zur Unfallverhiitung und
zum Umweltschutz anwenden

Hygienemafinahmen und lebensmittelrechtliche

Vorschriften anwenden

Verkaufsraume, Theken und Regale vorbereiten

und pflegen

Rohstoffe und Erzeugnisse
einlagern

Verpackungsmaterial und Betriebsmittel
einlagern

Wareneingangs- und Bestandskontrollen
durchfiihren

Waren prifen und beurteilen,
Fehler feststellen und melden

Bei der Bearbeitung von Arbeitsprozessen
strukturiert vorgehen

Arbeitsablaufe dokumentieren und
reflektieren

Datum/Unterschrift/Betrieb

selbststandig

O

mit Hilfestellung

O

Qualifikationsbeurteilung
Der Teilnehmer/die Teilnehmerin kann die
beschriebene Tatigkeit wie folgt ausfiihren:

nicht

O

nach RAG Bildung Bottrop
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Die Abbildung 9, S. 36 zeigt am Beispiel des Ausbildungs-
bausteins 1 ,.Grundlagen fir den Beruf - Umgang mit Le-
bensmitteln” im Ausbildungsberuf Fachverk&dufer/-in im
Lebensmittelhandwerk, wie eine differenzierte Beurteilung
das Qualifikationsniveaus der in der betrieblichen Qualifi-
zierungsphase vermittelten Tatigkeiten aussehen kann.

4.3 Auswertung im Team - Vorschlage fur
Zielvereinbarungen

Die Auswertung und Fortschreibung der Qualifizierungs-
und Férderziele geschieht im Team mit Ausbilder/-in, Bil-
dungscoach, gegebenenfalls Forderlehrkraften beim Tra-
ger und Lehrkraften des Berufskollegs. Im Rahmen der
monatlichen Teambesprechungen zwischen dem Ausbil-
dungspersonal des Bildungstragers und den Lehrkraften
des Berufskollegs wird einmal im Quartal eine Fallbespre-
chung durchgefiihrt. Fir alle Auszubildenden der Gruppe
werden die im zuriickliegenden Zeitraum erreichten Erfolge
und Ziele evaluiert sowie Vorschlage fiir neue Ziele erar-
beitet, die im Rahmen von Qualifizierungsvereinbarungen
verfolgt werden sollen (vgl. Ubersicht 2, S. 38). Dabei wer-
den auch Vorschlage zu den Leistungen von den einzelnen
Partnern erarbeitet. Der Effekt dieser Besprechung besteht
darin, dass die auf die Einzelfalle bezogenen Qualifizierungs-
und Forderleistungen der beiden Lernorte aufeinander
abgestimmt werden, damit sie sich mdglichst optimal er-
ganzen kdnnen. Ebenso werden Anregungen entwickelt,
welche Qualifizierungsziele fiir die nachste betriebliche
Qualifizierungsphase sinnvoll sind.

In der Ubersicht 2, S. 38 werden die Aspekte zusammenge-
fasst, die der Auswertung im Team und der Fortschreibung
des Qualifizierungs- und Forderplans im Team zugrunde
liegen sollen. Die Tabelle 4, S. 38 zeigt einen Vorschlag, wie
sich die Ergebnisse der Besprechung in einer Matrix doku-
mentieren lassen. In der Tabelle 5, S. 39 wird eine Dokumen-
tation einer solchen Qualifizierungs- und Forderplanung am
Beispiel der Lagerwirtschaft wiedergegeben. Die Abbildung
10, S. 40 zeigt eine andere Maglichkeit der Dokumentation
auf. Hier bewerten Lehrer/-in, Stiitzlehrer/-in, Ausbilder/-in,
Sozialpadagoge/Sozialpadagogin in Form eines Leistungsbe-
richts von ,++" bis ,--,,, bis zu welchem Qualifikationsniveau
der einzelne Teilnehmer die bei den einzelnen Ausbildungs-
bausteinen zu erwerbenden Tatigkeiten ausfiihren kann und
welche Forderschritte gegebenenfalls einzuleiten sind.

In allen diesen Vorschlagen geht es darum, der individuellen
Qualifizierungs- und Forderplanung inhaltlich die Ausbil-
dungsbausteine zugrunde zu legen. Die Bildungstrager
missen sich mit dem Berufskolleg und den Betrieben da-
riber abstimmen, wer ausgehend von welchem Entwick-
lungs- und Leistungsstand der Auszubildenden welche
Kompetenzen wie vermittelt.

Um Uber die zwolf Auszubildenden einer Ausbildungsgrup-
pe bzw. Berufsschulklasse mit iberschaubarem Zeitaufwand
und dennoch intensiv sprechen zu konnen, empfiehlt sich
eine gute Vorbereitung durch den Bildungscoach und eine
stringente Gesprachsfihrung. Die Ergebnisse werden in
einem Formblatt als Gesprachsgrundlage fur das Zielver-
einbarungsgesprach dokumentiert und spater in aktuali-
sierter Form in die Zielvereinbarung tbertragen.

Dem Bildungscoach® kommt die Aufgabe zu, den Prozess der
Umsetzung der Zielvereinbarungen zu beobachten und zu
begleiten und alle relevanten Informationen bereitzustellen,
die zur Auswertung und Reflexion erforderlich sind. Sie
koordinieren den Prozess der Zielfindung und Leistungsde-
finition im Team und handeln mit den Auszubildenden die
Zielvereinbarungen aus. Aus ihrer beratenden und beglei-
tenden Rolle beobachten sie im weiteren Verlauf den Um-
setzungsprozess, konnen also sowohl aus dem Blickwinkel
der Auszubildenden als auch aus den Blickwinkeln der tibrigen
am Lernprozess beteiligten Personen die Wirkungen der
vereinbarten Leistungen sowie die Erfolgs- und Misserfolgs-
faktoren beschreiben.

Seine bzw. ihre Sichtweise ist aber nur eine von vielen.
Auszubildende verhalten sich an den verschiedenen Lern-
orten und gegentiiber verschiedenen beteiligten Personen
durchaus unterschiedlich, was im Extremfall sogar zu
vollig gegensatzlichen Einschatzungen fithren kann. Zudem
haben die verschiedenen Fachkrafte unterschiedliche
Schwerpunkte, die alle gleichermaflen Bericksichtigung
finden sollen. Die Chance zur Umsetzung von Zielvereinba-
rungen ist grofler, wenn die jeweiligen Akteure an den
Zielformulierungen beteiligt sind und ihre eigenen Ideen,
Vorschlage und Leistungsangebote einbringen konnen. Das
gilt fir die Auszubildenden genauso wie fir die an der Aus-
bildung beteiligten Akteure.

5 Gemeint sind die Personen, die das Bildungscoaching im Team ausfiihren.
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= Bildungscoachs dokumentieren die Vorschldge des Teams reprasentieren die Anforderungen aus Sicht der Ausbil-
fur die Weiterflihrung des Lern- und Entwicklungspro- dung. Sie bezeichnen das, was aus Sicht des Teams mdg-
zesses (vgl. Tabelle 4, S. 38). Die Vorschldge des Teams lich und wiinschenswert ist.

Ubersicht 2: Teamgesprach zur Evaluation und Fortschreibung des Qualifizierungs- und Forderplans

1. Auswertung der bisherigen Zielvereinbarung: Die neuen Informationen beziehen sich auf:
" Welche Ziele wurden erreicht? Teilweise erreicht? ® neuerworbene Kompetenzen (Fachkompetenzen, Methodenkom-
Nicht erreicht? petenzen, Sozial- und Personalkompetenzen)
" Welche Faktoren fiihrten zum Erfolg/Teilerfolg/Misserfolg? " Problemstellungen und Férderbedarf (z. B. Bedarf an Lern- und

Sprachférderung, Einhaltung von Regeln, Veranderung von

2. Welche neuen oder ergdanzenden Informationen haben sich Verhaltensweisen)
ergeben?
" aus der Ausbildungspraxis beim Tréger 3. Erarbeitung von Vorschlagen fiir die nachste Zielvereinbarung
" aus Kompetenztrainings und Lernforderung " Welche Ziele sollen angestrebt werden?
" aus dem Berufskolleg " Welche Leistungen erbringen dazu die einzelnen Partner?
" aus betrieblichen Qualifizierungsphasen " Welche Leistungen und Aktivitaten werden von dem/der
" aus dem Bildungscoaching Auszubildenden erwartet?

Tabelle 4: Fortschreibung des Qualifizierungs- und Férderplans (Ausbildungsteam)

Fortschreibung des Qualifizierungs- und Forderplans Datum Team: Datum Gesprach Datum Evaluation:

fir (Name): Zielvereinbarung:

Ausbildungsgruppe/Tréger:

Name Name Name

Qualifizierungs-
und Forderschwer- Ziel Indikator Aktivitaten Wer? Wann? Wo? Bemerkungen

punkte®

© G.1.B./qualiNETZ

¢ Beidenvom Team vorgeschlagenen Schwerpunkten sollen jeweils
Zuordnungen zu den Kompetenzbereichen (Fach-, Methoden-, Sozial-
und Personalkompetenzen] sowie zu den vorrangig angesprochenen

Lernorten vorgenommen werden.
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Tabelle 5: Forderziele am Beispiel der Lagerwirtschaft

Forderbereich:

Fachpraxis

Fachtheorie

Verhalten

Forderschwerpunkte: geman Baustein 1: Wareneingang

wie und bis wann? wer?

wie und bis wann? wer?

wie und bis wann? wer?

Fachkompetenz:
Ausbilder weist den Teilnehmer bis Die Berufskolleg- und Stiitzlehrer Der Teilnehmer stellt sich seinem
zum in die vermitteln bis zum die Tutor bis zum vor
Warenannahme ein. Inhalte des Lernfeldes 1. und befragt ihn tiber seine Tatigkeit
in der Warenannahme.
Methodenkompetenz:

Der Ausbilder vermittelt dem
Auszubildenden Kenntnisse iber

Arbeitsteilung (Teamwork).

Der Auszubildende fertigt bis zum
eine Ubersicht iiber gén-

gige Warenbegleitpapiere.

Der Auszubildende nimmt ab dem
an Konzentrationsiibun-

gen mit der Sozialpadagogin teil.

Individualkompetenz:

Der Auszubildende lasst die Waren-
eingangspapiere vier Wochen vom
Ausbilder gegenzeichnen. Dann

unterschreibt er eigenverantwortlich.

Der Teilnehmer arbeitet dreimal pro
Woche fiir zwei Stunden im Waren-
eingang des Bliromateriallagers. Alle
zwei Wochen wird die Dauer jeweils
um eine Stunde erhdht, bis ein voller

Arbeitstag erreicht ist.

Der Sozialpadagoge trainiert mit
dem Jugendlichen angemessene

Reaktionsmuster auf Konflikte.

Sozialkompetenz:

Der Teilnehmer Gbernimmt im Wech-
sel mit anderen Auszubildenden die
Vorarbeiteraufgabe bei Warenliefe-

rungen.

Der Teilnehmer stellt gemeinsam
mit einem Partner die erarbeitete
Ubersicht iiber Warenbegleitpapiere

in der Berufskollegklasse vor.

Vorarbeiter” und benennt, was gut

Der Auszubildende bespricht im

Gruppengesprach sein Verhalten als

und was schlecht gelaufen ist.

Sozialpddagoge, Stiitzlehrer und Ausbilder Giben mit dem Teilnehmer das Annehmen und Abgeben

von Riickmeldungen.

Unterschriften:

Quelle: IMBSE e. V. Moers

= Aufder Grundlage dieser Vorschldge fihren die Bildungs- =
coachs die Zielvereinbarungsgesprache mit den Auszu-
bildenden. Deren Ergebnis enthalt das, was aus Sicht der

Auszubildende/r

Auszubildenden erstrebenswert und realistisch ist.

Die Ergebnisse werden dem Team gespiegelt. Die Hin-
tergriinde der Abweichungen werden erlautert, damit

Ausbilder/-in

Sozialpddagoge/-in

Lehrer/-in

Sollte es hierbei zu Meinungsverschiedenheiten zwischen
einzelnen Mitgliedern des Teams kommen, missen die-
se ,ausgehalten” werden. Im Zweifelsfall kénnen unter-

schiedliche Strategien verfolgt werden. Die Auszubilden-
den miissen lernen, mit Reibungsverlusten oder Konflikten

sich die einzelnen Akteure in ihrer Arbeit auf das Ergeb-

nis der Zielvereinbarung einstellen konnen.

umzugehen und sich auf unterschiedliche Anforderungen
verschiedener Partner einzustellen.
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Abbildung 10: Leistungsbericht fiir die Auszubildenden des 3. Weges - Bauten- und Objektbeschichter/-in
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Quelle: Carl-Miele-Berufskolleg, Giitersloh; Kolping Berufsférderungszentrum, Giitersloh; Verein BAJ e. V., Bielefeld
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4.4 Zielvereinbarungen mit den Auszubil-
denden

Das Zielvereinbarungsgesprach mit den Auszubildenden
ist ein Routinegesprach, das mindestens einmal im Quar-
tal mit jedem Auszubildenden geflihrt wird. Es dient der
Reflexion der erreichten Kompetenzen und Starken, dem
Ermitteln des Qualifizierungs- und Forderbedarfs und der
Vereinbarung von Zielen, Aktivitaten und Leistungen.

Zielvereinbarungen werden also nicht nur dann getroffen,
wenn Defizite oder Fehlverhalten aufgetreten sind. Oberste
Zielsetzung ist vielmehr, eine positive Rlickmeldung zu den
vorhandenen Starken und zu den erreichten Leistungen zu
geben und damit die Auszubildenden weiter zu motivieren.
Beider Frage, durch welche Aktivitaten und Leistungen die
Ziele erreicht werden sollen, werden natiirlich auch die zu
bearbeitenden Lern-, Leistungs- und Verhaltensdefizite
angesprochen und dazu entsprechende Vereinbarungen
getroffen.

Zielvereinbarungen sind ein in der Personalentwicklung
gebrauchliches Fihrungsinstrument. Durch die Nutzung
dieses Instruments im 3. Weg wird die Verantwortung der
Auszubildenden fir ihren eigenen beruflichen Werdegang
und fir die Leistungen gestarkt, die sie gegenliber dem
Unternehmen, aber auch dem Bildungstrager und dem
Berufskolleg erbringen miissen. ,Durch die Zielverein-
barung stimmt der Vorgesetzte mit seinem Mitarbeiter
ab, welche operativen Ziele dieser im Rahmen seiner
Tatigkeit erreichen soll” (Mentzel, Grotzfeld, Haub 2003,
94). Sie tragen dazu bei, dass alle Beteiligten Klarheiten
lber die zu erreichenden Ziele und die damit verbundenen
Erwartungen haben. Die Gesprache helfen, Uber diese
Erwartungen zu sprechen und sie gegenseitig zu verste-
hen.

.Zielvereinbarungen beschreiben den erwiinschten End-
zustand. Der Weg, um diesen zu erreichen, ist dabei offen.
Erst dadurch entsteht der Handlungsspielraum und damit
die Herausforderung, die insbesondere qualifizierte Mit-
arbeiter suchen” (ebd., 95). Die Ziele selbst sind zwar
weitgehend vorgegeben: sie leiten sich aus der Ausbil-
dungsverordnung und dem Ausbildungsvertrag sowie aus
den jeweiligen unternehmerischen Interessen ab. Im 3.
Weg gibt es dariber hinaus erhebliche Spielraume fir

Ziele, die sich zum Beispiel auf die persdnliche und sozi-
ale Stabilisierung beziehen. Insofern sind die Ziele selbst
nur zum Teil verhandelbar.

Das Wesentliche der Zielvereinbarung besteht vielmehr
darin, dass die Umsetzung in erheblichem Mafle gestal-
tungsoffen ist. Durch Zielvereinbarungen werden Aufgaben
delegiert, indem den Mitarbeitern die zur Umsetzung er-
forderlichen Befugnisse und Verantwortlichkeiten lber-
tragen werden. Darin liegt der Unterschied zur Anweisung
oder zum Auftrag. Bei der Anweisung legt der Vorgesetzte
das Ziel und den Weg dorthin fest. ,,Beim Auftrag ist ledig-
lich das Ziel vorgegeben, Giber den Weg dorthin entscheidet
der Mitarbeiter selbst” (ebd., 96). Insofern passt die Ziel-
vereinbarung gut in ein Ausbildungskonzept, indem die
Starkung von Selbststandigkeit und Eigenverantwortung
einen hohen Stellenwert hat.

Der Bildungscoach ist in diesem Gesprach Vorgesetzter
und Berater zugleich. Er bzw. sie reprasentiert die Anfor-
derungen und Ziele, die der Arbeitgeber stellvertretend fir
alle beteiligten Partner an die Auszubildenden stellt. Zu-
gleich werden aber auch Beratungs- bzw. Coachingfunkti-
onen ausgelibt, mit denen die Auszubildenden dabei unter-
stlitzt werden, ihre Ziele und Aktivitdten eigenstandig und
eigenverantwortlich umsetzen zu kdnnen.

4.41 Die Vorbereitung auf das Zielverein-
barungsgesprach

Zeitliche Festlegungen

Der Zeitpunkt ergibt sich aus der vorangegangenen Ziel-
vereinbarung, ist also fir die Auszubildenden langfristig
planbar. Mindestens einmal im Monat sollte eine Zwischen-
auswertung und ggf. Aktualisierung der Zielvereinbarung
stattfinden. Viele Ziele beziehen sich auch auf kiirzere
Zeitraume. Empfehlenswert ist daher, feste Gesprachs-
termine mit den einzelnen Auszubildenden im Wochen-
verlauf festzulegen. Egal was passiert, zu diesem Zeitpunkt
findet ein Gesprach mit dem Bildungscoach statt. Einmal
im Monat wird daraus ein Zielvereinbarungsgesprach zur
Reflexion der mittelfristigen Ziele aus der laufenden Ziel-
vereinbarung. Ansonsten wird in diesem Gesprach eine
Reflexion der Aktivitaten der Auszubildenden in der aktu-
ellen Woche vorgenommen. Es ist ein Coachinggesprach.
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Es geht also darum, Handlungsstrategien der Auszubil-
denden zu starken. Weiterhin besteht von beiden Seiten
die Gelegenheit, aktuelle Fragen, Probleme und Schwie-
rigkeiten anzusprechen und aus unterschiedlicher Sicht
zu betrachten.

Feste regelmaflige Gesprachstermine mit den einzelnen
Auszubildenden vermeiden den Eindruck, dass das Gesprach
immer nur bei Problemen stattfindet. Vielmehr dienen sie
vorrangig der Weiterentwicklung. Die Hemmschwelle, Fra-
gen und Probleme mit dem Bildungscoach zu besprechen,
wird kleiner. Der Bildungscoach kann wiederum durch das
regelmaflige Gesprach Probleme friihzeitiger erkennen
und praventiv auf eine Klarung hinwirken, mitunter noch,
bevor sie von den Auszubildenden als Beeintrachtigung
erlebt werden.

Vorbereitung durch die Auszubildenden

Ebenso wie das Team sich intensiv auf das Zielvereinba-
rungsgesprach vorbereitet, sollten auch die Auszubildenden
Gelegenheit zur Vorbereitung bekommen. Hilfreich sind
hier méglicherweise einige Leitfragen, die zur Reflexion
der Erfolge und zur Ergriindung der Ursachen fir Nicht-
Erfolge animieren (vgl. Ubersicht 3, S. 43). Der Einstieg in
das Gesprach wird durch Reflexionsfragen zum Ausbil-
dungsverlauf insgesamt erleichtert. Die Jugendlichen kon-
nen sich zunachst Uber die Ausbildung bzw. die Gruppe
insgesamt auflern und sich dann Gedanken zu ihrem eige-
nen Anteil am Gelingen machen. Sie sollen eine realistische
Einschatzung ihrer Entwicklungsfortschritte einnehmen
kdnnen, aber auch Uberlegungen anstellen, wie sie hem-
mende Faktoren Uberwinden konnen. Je besser die Auszu-
bildenden vorbereitet sind und je mehr eigene Vorschlage
sie machen kdonnen, umso Erfolg versprechender wird die
nachste Zielvereinbarung umgesetzt werden kdnnen.

In der Jobmappe NRW gibt es mit dem Formular ,,Mein
Plan” (Jobmappe NRW 2008, S. 230] ein gutes Instrument,
mit dem sich die Auszubildenden auf Zielvereinbarungs-
gesprache vorbereiten konnen. Ausgehend von der Refle-
xion erreichter Kompetenzen gilt es festzulegen, welche
Ziele und Vorhaben angegangen werden sollen, welche
Aufgaben daflir zu erfiillen sind, welche Unterstiitzung
benotigt wird und wie der Zeitplan fir die Umsetzung
aussehen kann. Dieses Arbeitsblatt soll bewirken, dass
die Auszubildenden eigene Ideen entwickeln, wie sie sich

ihr weiteres Fortkommen in der Ausbildung vorstellen,
zum Beispiel, welchen Herausforderungen sie sich stellen
mochten, welche besonderen Aufgaben sie ibernehmen
wollen, wie sie ihre Kompetenz besser in die Gruppe ein-
bringen kénnen. Genauso wichtig sind Ziele, die zunachst
auBerhalb der Ausbildung angesiedelt sind, deren Res-
sourcenplanung aber im Zusammenhang mit der Ausbil-
dung zu sehen ist, zum Beispiel eine neue Wohnung be-
ziehen, den Fihrerschein machen. Dieses Arbeitsblatt
wird zunachst von den Auszubildenden allein bearbeitet
und spater dann in das Zielvereinbarungsgesprach einge-
bracht.

Die zweite Stufe der Vorbereitung durch die Auszubildenden
bezieht sich auf die Reflexion der vorangegangenen Ziel-
vereinbarung und der erreichten und noch nicht erreichten
Ziele. Die nachfolgenden Leitfragen sind gleichzeitig auch
ein Vorschlag fiir den Ablauf des Zielvereinbarungsge-
spraches. Die Auszubildenden nehmen sich die bisherige
Zielvereinbarung zur Hand und uberlegen allein oder wech-
selseitig zu zweit Antworten auf diese Leitfragen, um Ar-
gumente zu sammeln, mit denen sie im Gesprach punkten
konnen.

Der Gesprachsrahmen

Das Gesprach sollte in ruhiger Umgebung stattfinden, ent-
weder in einem eigens dafiir vorgesehenen Beratungsraum
oder im Biiro des Bildungscoachs, wenn gewahrleistet ist,
dass es in dieser Zeit nicht noch von anderen Beschaftigten
genutzt wird. Stérungen durch Telefonate oder durch an-
dere Personen sollen auf jeden Fall vermieden werden
(Anrufweiterschaltung). Ein Kollege oder eine Kollegin
bearbeitet in der Zwischenzeit vertretungsweise alle An-
fragen und Anliegen. Das Gesprach findet ohne Zeitdruck
statt.

Das Gesprach wird nicht am Schreibtisch gefiihrt, sondern
am Besprechungstisch. Wie bei Gasten iblich, ist auch an
die entsprechende Bewirtung gedacht. Kalt- und Warmge-
trianke sowie Kleingebéck oder andere SiiBigkeiten o. A.
sowie kleine Geschicklichkeitsspiele oder wechselnde
Knobelaufgaben tragen zu einer entspannten Atmosphare
bei.
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Ubersicht 3: Fragen an die Auszubildenden zur
Vorbereitung auf das Zielvereinbarungsgesprach

1. Wie beurteilen Sie im Moment die Situation in der Ausbildungs-
gruppe? Was lauft gut? Was lauft nicht so gut? Welche Probleme
gibt es (in der praktischen Ausbildung, im Unterricht beim Trager,

im Berufskolleg, im Betrieb)?

2. Erinnern Sie sich an das, was Sie personlich in der zuriicklie-
genden Zeit erreicht haben (siehe letzte Zielvereinbarung, aber
auch dariiber hinausgehende Leistungen).

Welche Ziele haben Sie erreicht?
Worauf sind sie besonders stolz?
Was haben Sie noch nicht erreicht bzw. noch nicht vollstandig

erreicht?

3. Welche Faktoren waren ausschlaggebend fiir den Erfolg?
Wer war am Erfolg beteiligt?
Welche eigenen und fremden Leistungen waren hilfreich oder

weniger hilfreich?

4. Wenn Sie - teilweise - nicht erfolgreich waren, welche Griinde
waren dafiir ausschlaggebend?
Was konnten Sie tun, um die Ziele doch noch zu erreichen?

Welche Unterstiitzung konnte fiir Sie hilfreich sein?

5. Welche Ziele wollen Sie sich fiir die ndchsten zwei bis drei Monate
vornehmen? Was werden Sie dafiir tun? Welche Unterstiitzungs-

leistungen brauchen Sie?

4.4.2 Gesprachsverlauf

Diese Fragen bieten zugleich Anhaltspunkte fiir den Verlauf
des Gespréachs. Es beginnt mit einer ,Anwarmphase”, in
der deutlich wird, mit welcher Grundstimmung die Auszu-
bildenden das Gesprach starten. Positive wie auch beein-
trachtigende Faktoren kdnnen angesprochen werden, die
das Gesprach oder die Ausbildung insgesamt beeinflussen.
Offenheit und Vertrauen sollen signalisiert werden. Die
Auszubildenden sollen das Gesprach in erster Linie als fir
sich und ihre Strategiebildung niitzlich ansehen kénnen. Es
geht nicht in erster Linie darum, Fehlverhalten zu sankti-
onieren und Defizite zu bearbeiten.

Im nachsten Schritt geht es zunachst um die Beurteilung
der Gruppensituation. Die Auszubildenden sollen sich als

Teil der Gruppe wahrnehmen und ihren eigenen Anteil am
Gelingen oder Misslingen des Gruppenprozesses und des
Ausbildungserfolges erkennen. Positive wie negative Ent-
wicklungen werden oft zunachst in Bezug auf andere wahr-
genommen. ,Ich kann nicht gut lernen, weil die anderen ...".
Welche eigenen Anteile sie haben und vor allem, was sie
selbst tun konnen, um ihren Anteil zu verbessern, soll im
Gesprach deutlich werden.

Die Reflexion der Erfolge hat einen wichtigen Stellenwert,
um das Selbstvertrauen und das Vertrauen in die eigene
Leistungsfahigkeit zu starken. Die Auszubildenden sollen
erzahlen, wie sie das geschafft haben und welche Schwie-
rigkeiten sie dabei geldst haben. Sie leiten daraus wichtige
Erkenntnisse und Erfahrungen ab, die sie auch auf andere
Situationen Ubertragen konnen.

Teilweise oder gar nicht erreichte Ziele konnen im Zusam-
menhang mit Fortschritten in anderen Bereichen stehen,
die bei der Zielvereinbarung damals noch nicht bericksich-
tigt wurden. Auch hier gilt: die Frage nach den Ursachen
steht im Zusammenhang mit der kiinftigen Strategiebildung.
Missen die Ziele verandert werden oder gibt es unter ver-
anderten Rahmenbedingungen oder mit anderer Unterstit-
zung die Chance, die Ziele in der nachsten Phase erreichen
zu kénnen?

Da das Zielvereinbarungsgesprach vorher im Team vorbe-
reitet worden ist, gibt es in dieser Gesprachsphase aus-
fuhrlich Gelegenheit zur Riickmeldung iber den Leistungs-
und Entwicklungsfortschritt aus Sicht des Ausbildungsteams
und der Lehrkrafte. Der Austausch unterschiedlicher Sicht-
weisen und Beurteilungen dient dazu, positive Entwicklungen
zu verstarken und Anforderungen zu unterstreichen, die
neu formuliert werden oder kiinftig besser erfillt werden
sollen. Die Auszubildenden sollen aus diesem Gesprach
mehr Handlungssicherheit ableiten, wie sie sich in den
verschiedenen Bereichen der Ausbildung starker einbringen
konnen.

Wie Tabelle 4 ,Fortschreibung des Qualifizierungs- und
Forderplans (Ausbildungsteam)” (vgl. S. 38) zeigt, gibt es
in den verschiedenen Ausbildungsbereichen eine Vielzahl
von Ansatzpunkten zur Weiterentwicklung, die nicht alle
Gegenstand von Zielvereinbarungen sein missen. Vieles
klart sich auch im Alltag. Gegenstand von Zielvereinba-
rungen sollten diejenigen Ziele sein, die am meisten die
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neuen Herausforderungen reprasentieren, die aus der
Sicht des Ausbildungsteams und aus persdnlicher Sicht
des/der Auszubildenden in der ndchsten Phase erfillt
werden sollen.

Die fiir den Einzelnen besonders wichtigen Entwicklungsziele
fur den nachsten Zeitraum sind herauszustellen und dafiir
sind Umsetzungsstrategien zu entwickeln. Damit der Ent-
wicklungsprozess lberschaubar bleibt, sollten sich die
Qualifizierungsvereinbarungen auf drei bis vier Schwer-
punkte konzentrieren.

= Wie kdnnen die vorhandenen Starken weiterentwickelt
werden?

= Wie kdnnen aufgetretene Schwierigkeiten oder Schwachen
bearbeitet werden?

= Wie kdnnen vorhandene Kompetenzen zum Wohle der
Gruppe/zur Unterstiitzung von Gruppenmitgliedern/zur
Bewaltigung von Kundenauftrdagen eingesetzt werden?

= Wie konnen Risiken gemindert werden, die entstehen,
weil die Kompetenzentwicklung in manchen Bereichen
an Grenzen stof3t?

Der Zeitraum, der der jeweiligen Vereinbarung zugrunde
liegt, hangt auch davon ab, wie viel Zeit bendtigt wird, um
die vereinbarten Ziele realistisch erreichen zu kdnnen.

Die Vielzahl von kleinschrittig zu erarbeitenden Zwischen-
zielen kann auf der Basis von miindlichen Vereinbarungen
verfolgt werden, die allerdings vom Bildungscoach schrift-
lich dokumentiert werden. Vieles ist innerhalb von wenigen
Tagen erreichbar oder muss zumindest in kurzen Zeitab-
standen evaluiert werden. Hierbei ist die direkte Kommu-
nikation zwischen Auszubildenden und Bildungscoachs bzw.
anderen Personen im Team entscheidender als die schrift-
liche Vereinbarung, die sich auf die quartalsweise zu Uber-
prifenden Etappenziele konzentrieren sollte. Das Erreichen
der vereinbarten Ziele sollte standiges Thema zwischen
Auszubildenden und Bildungscoachs sein. Fortschritte
werden hervorgehoben, auf Abweichungen wird unmittel-
bar hingewiesen oder einfach nur daran erinnert, was noch
zu tun ist. Immer wieder wird Uberprift, ob die vereinbar-
ten Leistungen Wirkungen zeigen oder ggf. erganzt werden
sollten.

Welche Ziele werden nun in die Zielvereinbarung aufge-
nommen?

= Die fachlichen Ziele, sowohl diejenigen, die sich aus
der nachsten Etappe der Ausbildung neu ergeben, als
auch diejenigen, fur die es in der zuriickliegenden Zeit
Optimierungsbedarf gibt. Diese sind differenziert nach
Fach-, Methoden-, Sozial- und Personalkompetenz (vgl.
Tabelle 5 ,Férderziele am Beispiel der Lagerwirtschaft”)
(Quelle: IMBSE e. V. Moers, vgl. S. 39).

= Die von den Auszubildenden als besonders wichtig er-
achteten Ziele (vgl. Arbeitsblatt 230 ,,Mein Plan” aus der
Jobmappe NRW sowie die Reflexionsfragen zur Uberprii-
fung der Zielvereinbarungen, S. 43).

= Die vom Team als besonders wichtig erachteten Ziele (vgl.
Kapitel 0 und Tabelle 4 ,Fortschreibung des Qualifizie-
rungs- und Férderplans (Ausbildungsteam), vgl. S. 38.

Im letzten Teil des Gesprachs wird dann die eigentliche
Zielvereinbarung abgeschlossen. Die Festlegung der Ziele
sowie der Aktivitaten, die von den einzelnen Beteiligten dazu
erbracht werden, ist zugleich eine Zusammenfassung der
bisherigen Gesprachsergebnisse. In dieser Phase ist es
besonders wichtig, dass die Auszubildenden die ihnen re-
alistisch erscheinenden Ziele und Aktivitaten aus ihrer Sicht
benennen. Wenn die vorher eingebrachten Vorschlage des
Teams auf Akzeptanz gestof3ien sind, werden sie nun in die
Vorschlage der Auszubildenden einflieBen - oder auch nicht.
Es besteht zwar die Mdglichkeit zur ,Nachverhandlung”.
Letztlich haben aber vorwiegend die Ziele Aussicht auf
Erfolg, die von den Auszubildenden selbst als besonders
wichtig und erstrebenswert angesehen werden.

Die Ergebnisse der Zielvereinbarung werden in dem Doku-
ment . Zielvereinbarung” schriftlich niedergelegt und von
beiden Seiten unterschrieben (vgl. Jobmappe NRW 2008,
S. 240 - 241; Wiedergabe des Arbeitsblattes 204/241 auf
den folgenden zwei Seiten).
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Zielvereinbarung JOB[NAMAPPE NRW

UNTERLAGEN FUR DEN BERUFSWEG

zwischen

und

1. Festlegung der Ziele und der Detailplanung

Anlass D Gemeinsame Auswertung der Schlisselkompetenzen
B Fortschreibung der Zielvereinbarungen
[ Zielvereinbarung aus besonderem Anlass

Beschreibung des Ziels

Bis wann soll das Ziel erreicht werden?

Woran wird die Zielerreichung gemessen?

2. Planung: Wer leistet was, um die Ziele zu erreichen?

Teilnehmer/-in

Sozialarbeiter/-in bzw. Bildungscoach

Betrieb

Berufskolleg
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Zielvereinbarung

JOB[AMAPPE NRW

UNTERLAGEN FUR DEN BERUFSWEG

3. Auswertung: Wurde das Ziel erreicht?

Ziel wurde D vollstandig erreicht
D teilweise erreicht
[ nichterreicht

Bemerkungen:

4. Vereinbarung zum weiteren Vorgehen
Termin fir ein nachstes Gesprach

Bemerkungen

Ort/Datum

Unterschrift
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Unterschrift

Arbeitsblatt Nr. 240/241 aus: Jobmappe NRW 2008
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4.4.3 Hinweise zur Gesprachsfiihrung

Zielvereinbarungsgesprache sind ein Fihrungsinstrument,
mit dem die Auszubildenden lernen sollen, innerhalb des
durch die Ausbildung vorgegebenen Rahmens eigenver-
antwortlich zu handeln. Sie sollen eigene Ziele verwirkli-
chen - namlich das bestehende Ausbildungsverhaltnis
moglichst mit Erfolg abzuschlieBen. Damit verfolgen sie
eigene Ziele, unterliegen aber auch den Zielvorgaben des
Tragers, des Berufskollegs und der Betriebe, die sich aus
gesetzlichen Vorgaben, dem Ausbildungsvertrag sowie
den Ausbildungsrahmenpléanen und Rahmenlehrplanen
ergeben. Bildungscoachs ibernehmen in dem Gesprach
zunachst eine beratende und unterstiitzende Funktion
gegeniiber den Auszubildenden. Es geht um die Klarung,
wie und warum die Auszubildenden ihre vereinbarten Ziele
erreicht haben bzw. in Zukunft erreichen kdnnen - und
nicht darum, ob und warum sie Vorgaben erfillt bzw. nicht
erfullt haben. Diese Haltung entspricht der Rolle von
Vorgesetzten, die Zielvereinbarungen als Fiihrungsinstru-
ment einsetzen bzw. Coaching als Instrument der Mitar-
beiterfiihrung verwenden.

Das erste wichtige Gesprachsziel besteht darin, die Auszu-
bildenden zum Reden zu bringen. Sie sollen ihren Standpunkt
und ihre Sichtweisen darstellen, ihre Bedirfnisse und
Haltungen zum Ausdruck bringen und ihre Meinungen und
Motive zum Handeln duflern konnen. Sie sollen ihre eigenen
Haltungen und Strategien daraufhin tUberprifen, ob und wie
sie erfolgreich sein konnen. Das verlangt vom Bildungscoach
zunachst die Fahigkeit, ,aktiv zuhoren’ zu konnen. Damit ist
gemeint, den Auszubildenden zunachst ohne Unterbre-
chungen zuhoren zu kdonnen, eigene spontane Reaktionen
zurickzuhalten bzw. zu kontrollieren, die Auszubildenden
durch kleine Gesten oder ermunternde Worte zum Weiter-
reden zu ermutigen und durch Verstandnisfragen oder
Fragen zur Klarung beizutragen. Damit die Intentionen der
Auszubildenden sicher erfasst werden, werden die Aufle-
rungen der Auszubildenden von Zeit zu Zeit sachlich wie-
derholt, also ohne die emotionale Betroffenheit der Auszu-
bildenden und ohne eigene Wertungen oder Gefiihle. Bei-
spiel: Auszubildende: ,Wie sie sehen, bin ich schwanger
und ich habe ganz schon Angst, was da auf mich zukommt.
Ob ich das auch alles schaffe, mit Kind und Arbeit.” Bera-
terin: ,.Sie bekommen ein Kind, und Sie sind sich nicht ganz
sicher, ob Sie das schaffen” (aus: Pallasch, Kslln 2002,
68 - 69).

Die Wertschatzung gegeniiber den Auszubildenden kommt
dadurch zum Ausdruck, dass ihre Standpunkte, Motive und
Bediirfnisse vom Bildungscoach nachvollzogen werden - auch
und gerade dann, wenn ihre Meinungen und Verhaltenswei-
sen von den eigenen abweichen. Meinungsverschiedenheiten
gehoren zu jedem Gesprach dazu. Die Auszubildenden sollen
mit ihnen umgehen lernen. Deshalb konnen Kontroversen
mit dem Bildungscoach zwar gegebenenfalls deutlich ge-
macht werden. (,Sie wissen, ich sehe das als Regelverstof3
an, aber erzahlen Sie erst mal weiter!”). Dem Bildungscoach
geht es darum, mdoglichst viel von den Beweggriinden der
Auszubildenden zu erfahren, um Ansatzpunkte flr produktive
Interventionen zu finden, wenn spater Uber die geeignete
Strategie zur Umsetzung der Ziele gesprochen wird. Zunachst
soll der Redefluss nicht gehemmt werden.

In Bezug auf die Umsetzung der Ziele sollen die Wirkungen
sowie die Vor- und Nachteile verschiedener Strategien
abgewogen werden. Das Ziel besteht darin, dass die Aus-
zubildenden die fiir sie - im Sinne des Erfolges - richtigen
Ziele, Strategien und Verhaltensweisen entwickeln. Einfach
nur Vorgaben des Vorgesetzten nachzuvollziehen oder
Einstellungen und Werte des Bildungscoachs unreflektiert
zu Ubernehmen, fiihrt nur bedingt zur angestrebten Verhal-
tensanderung und Kompetenzerweiterung. Am Ende des
Gesprachs sollen beide Seiten mindestens einen Teilerfolg
erzielt haben. Es sollten Losungen gefunden werden, die
fur beide Seiten annehmbar sind (vgl. Mentzel, Grotzfeld,
Haub 2003, 30).

Glaubwiirdigkeit und Vertrauen sind wichtige Vorausset-
zungen, damit im Gesprach zwischen Auszubildenden und
Bildungscoachs die Probleme und Schwierigkeiten zur
Sprache gebracht werden. Bildungscoachs kdnnen dazu
beitragen, indem sie Offenheit, Ehrlichkeit, Sachkompetenz
und Echtheit zeigen. Offenheit kommt durch eine aktive und
zielgerichtete Kommunikation zum Ausdruck. Die Auszu-
bildenden werden als Mitarbeiter angesprochen, die alle
Informationen bekommen, die sie fiir ihre Arbeit bendtigen.
Das Wissen und der Erfahrungsstand der Bildungscoachs
wird den Auszubildenden zur Verfligung gestellt. Mit Vor-
schlagen und Einwanden der Auszubildenden findet eine
sachliche, auf Fachkompetenz basierende Auseinanderset-
zung statt. Echtheit kommt dadurch zum Ausdruck, dass
Ziele und Absichten des Bildungscoachs offen ausgespro-
chen werden. Verdeckte Beeinflussung ist zu vermeiden.
(vgl. ebd., 30 - 31).
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4.4.4 Anforderungen an Zielvereinba-
rungen

.Bei der Vereinbarung von Zielen geht es [...] nicht in erster

Linie darum, was ein Mitarbeiter zu tun hat, sondern welches
Ergebnis er erreichen soll. Demnach geben Ziele an, was
am Ende einer vereinbarten Zeitspanne erreicht werden soll.
Sie sind also eindeutig definierte Endpunkte einer gewollten
und planbaren Entwicklung.” (Mentzel u. a. 2003, 106)

Qualifizierungsziele sollen SMART sein:

Spezifisch-konkret (prézise und eindeutig formuliert)
Messbar (quantitativ oder qualitativ)

Attraktiv (positiv formuliert, motivierend)

Realistisch [fir die Jugendlichen wirklich erreichbar)
Terminiert (bis wann ...7).

Deshalb muss das erwartete Ziel eindeutig und konkret
formuliert sein. Statt ..... strebt eine Leistungsverbesserung
an” muss es heiflen:

.Die Finf im Fach Mathematik ist zum Schuljahresende
durch eine glatte Vier ersetzt”.

.Am Ende des Ausbildungsbausteins 2 kann der Auszu-
bildende alle angegebenen Tatigkeiten selbststandig und
ohne Anleitung ausfiihren.”

Ziele missen messbar sein. Die Auszubildenden missen
genau wissen, anhand welcher Kriterien die Zielerreichung

gemessen wird.

.In vier von fiinf Tatigkeitsbereichen ist die Beurteilung
.selbststandig und ohne Anleitung’ erreicht”.

.Es gibt keinen unentschuldigten Fehltag.”

.Es gibt nicht mehr als drei entschuldigte Fehltage pro
Monat.”

.Ziele missen bedeutungsvoll und herausfordernd, aber

erreichbar sein. Zielvereinbarungen sollen dazu beitragen,
den Mitarbeiter und sein Aufgabengebiet im Sinne des
Unternehmenszieles weiterzuentwickeln. Selbstverstand-
lichkeiten, wie z. B. das plinktliche Erscheinen am Arbeits-

platz, gehdren daher nicht in die Zielvereinbarung.” (Mentzel
u. a. 2003, 107) Zur Attraktivitdt gehért auch eine Heraus-
forderung. .Wer sich nicht anstrengen muss, um das ge-
steckte Ziel zu erreichen, fir den wird die Zielerreichung
kein Erfolgserlebnis sein.” (ebd.) Es geht um das Gefiihl,

.etwas Besonderes geleistet, hinzugelernt und wertvolle neue

Erfahrungen gesammelt zu haben.” (ebd.) Allerdings miissen
die Ziele tatsachlich erreichbar sein, sonst werden sie bei
den geringsten Widerstanden beiseitegeschoben.

Deshalb wird die Uberpriifung jeder Zielvereinbarung ter-
miniert. Zudem ergeben sich in den regelmafligen Ge-
sprachen mit den Auszubildenden Gelegenheiten, den Fort-
schritt bei der Umsetzung der Ziele abzufragen und gege-
benenfalls erganzende Unterstiitzungen oder Zielkorrek-
turen zu vereinbaren.

4.5 Zielvereinbarungen fiir betriebliche
Qualifizierungsphasen

Die betrieblichen Qualifizierungsphasen dienen in erster
Linie der Anwendung, Erweiterung und Vertiefung der
bisher beim Bildungstrager und im Berufskolleg erworbenen
beruflichen Qualifikationen. Die Auszubildenden beherr-
schen die im Ausbildungsbaustein beschriebenen Tatigkeiten
und haben die dazu erforderlichen Fertigkeiten, Kenntnisse
und Fahigkeiten erlernt. Wahrend der betrieblichen Quali-
fizierungsphase sollen sie nun dieses Wissen und Konnen
in den betrieblichen Arbeits- und Geschaftsprozess im
Sinne produktiven Handelns einbringen (vgl. Abb. 9, S. 36
und Abb. 11, S. 51). Da viele Produktionsverfahren und
Geschaftsprozesse beim Bildungstrager nur in Form von
Projekten oder Simulationen praktisch erlernt werden
konnen, bietet der Betriebseinsatz die Chance, das Wissen
und Konnen zu vertiefen und zu erweitern. Manche Ausbil-
dungsinhalte konnen im Bildungszentrum gar nicht ausge-
bildet werden, weil die notige Ausstattung fehlt oder weil
dazu umfangreiche betriebliche Auftrage erforderlich sind.
In diesen Fallen geschieht vorher héchstens eine (theore-
tische) Vorbereitung auf diese Tatigkeiten, der eigentliche
Lernprozess im Sinne der praktischen Ausfiihrung und
Erfahrung geschieht im betrieblichen Alltag.

Qualifizierungsvereinbarungen werden mit den Auszu-
bildenden abgeschlossen. Es geht also darum, welche
Ziele sie wahrend dieser Zeit erreichen sollen. Aus der
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Gegenliiberstellung des Bewerberprofils (bisher erworbene
Kompetenzen) und des betrieblichen Anforderungsprofils
(auszufiihrende Tatigkeiten) ergibt sich der Rahmen fir die
Qualifizierungsziele wahrend der betrieblichen Qualifizierungs-
phase. In der folgenden Ubersicht wird die Vorgehensweise
im Uberblick dargestellt. AnschlieBend werden die einzelnen
Schritte im Detail erlautert.

Ubersicht 4: Vorgehensweise:

1. Die Auszubildenden erstellen ein Bewerberprofil

2. Empfehlungen des Teams fir individuelle Ziele
der betrieblichen Qualifizierungsphase

3. Planungsgesprache mit den Betrieben
(Anforderungsprofil)

4. Zuordnung der Auszubildenden zu
den einzelnen Betrieben

5. Zielvereinbarung mit den Auszubildenden
fur die betriebliche Qualifizierungsphase

6. Selbst- und Fremdeinschatzung zu
den ausgefihrten Tatigkeiten

7. Beurteilung des Betriebes durch die
Auszubildenden

8. Auswertungsgesprach im Betrieb: Bildungscoach,
Ausbildungsbeauftragte im Betrieb, Auszubildende

9. Evaluation der Zielvereinbarung/der betrieblichen
Qualifizierungsphase im Ausbildungsteam

10. Auswertungsgesprach zur Zielvereinbarung
(Bildungscoach - Auszubildende)

1. Zunachst entwickeln die Auszubildenden ein Bewerber-
profil fir die bevorstehende betriebliche Qualifizierungs-
phase (Punkt 1) auf der Grundlage des Vergleichs zwi-
schen Selbst- und Fremdeinschatzung zu den Tatigkeiten
aus den bisher absolvierten Bausteinen.

Welche Tatigkeiten beherrschen die Auszubildenden
besonders gut? Mit diesen Tatigkeiten konnen sie Erfolge
im Betrieb herbeifiihren bzw. dem Betrieb besonderen
Nutzen bringen. Weiterhin muss Uberpriift werden, wel-
che Tatigkeiten aus dem letzten Baustein noch gar nicht
vermittelt worden sind oder aus anderen Griinden nicht
so gut beherrscht werden. Diese werden eher eine ge-
ringere Rolle spielen. Schlief3lich geht es darum, Unsi-
cherheiten herauszufinden, also Tatigkeiten, bei denen
noch intensive Anleitung erforderlich ist oder die wahrend
der betrieblichen Phase gefestigt werden sollen. Dieses
Profil konnen die Auszubildenden gegebenenfalls ver-

wenden, um sich fir die ndchste Qualifizierungsphase
(erneut) zu bewerben. Sie dokumentieren damit, was sie
Neues dazugelernt haben und was sie gerne in der nach-
sten betrieblichen Phase zeigen wollen.

. Die Empfehlungen des Teams kdnnen die Vorstellungen

der Auszubildenden erganzen oder korrigieren. Sie be-
ziehen sich vor allem darauf, welche Ziele besonders
wichtig sind und in die Zielvereinbarung aufgenommen
werden sollen. Auch hier gilt: Die Auszubildenden sollen
ausbauen und festigen, was sie gut kdnnen; aber auch
das noch lernen, was bisher nicht so gut geklappt hat.

. Im Betrieb wird ermittelt, welche Tatigkeiten wahrend

der vorgesehenen Zeit realistisch anfallen und welche
Lernmaglichkeiten sich daraus fir die Auszubildenden
ergeben. Insbesondere die im letzten Baustein neu er-
worbenen Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten
sollten auf jeden Fall vorkommen, aber auch noch nicht
erprobte Tatigkeiten aus friiheren Ausbildungsbaustei-
nen. Ausbildungsinhalte, die nur im Betrieb vermittelt
werden kdnnen oder die ohne die betriebliche Erprobung
relativ wertlos sind, sollten auf jeden Fall Inhalte der
betrieblichen Qualifizierungsphase sein.

Ergeben sich nur geringe Ubereinstimmungen zwischen
den Inhalten der Ausbildungsbausteine und den maglichen
Tatigkeiten im Betrieb, sollte gepriift werden, ob eine
zeitliche Verschiebung sinnvoll ist oder fir die anstehen-
de Phase ein anderer Betrieb gefunden werden muss.

Beispiel: Im Maler- und Lackiererhandwerk haben Bil-
dungstrager oft nicht die Maglichkeit, grof3flachige Damm-
arbeiten, Putz- und Montagearbeiten durchzufiihren.
Diese kénnen im Bildungszentrum zwar geiibt werden,
sodass die Auszubildenden wissen, wie man an diese
Arbeiten herangeht. Fir die Berufspraxis ist es aber wich-
tig, grofle Flachen unter entsprechendem Zeitdruck zu
bearbeiten. Dies lasst sich in der Regel nur im Betrieb
erlernen. Es muss also wenigstens in einer betrieblichen
Qualifizierungsphase die Mdglichkeit bestehen, an solchen
Arbeiten mitzuwirken.

4. Meist absolvieren die Auszubildenden ihre betrieblichen

Phasen im gleichen Betrieb. Ausnahmen: Die Tatigkeiten
des jeweiligen Ausbildungsbausteins kdnnen dort nicht
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ausgefiihrt werden. Oder die zuriickliegende betriebliche
Phase ist flir eine der beiden Seiten nicht zufriedenstel-
lend verlaufen.

Bei der Suche neuer Betriebe besteht eine bewahrte
Verfahrensweise darin, dass die Auszubildenden sich den
Betrieb anhand der anonymisierten Anforderungsprofile
selbst aussuchen, indem sie nach den grof3tmadglichen
Ubereinstimmungen zwischen Bewerber- und Anforde-
rungsprofil suchen. Die Entscheidung richtet sich demnach
nicht nach dem Image des Unternehmens, sondern nach
den geforderten Tatigkeiten und den eigenen Starken.
Zudem ist auch eine grdoflere Verbindlichkeit hinsichtlich
der eigenen Leistungsbereitschaft zu erwarten, wenn die
Auszubildenden sich die Betriebe selbst aussuchen.

5. Beiden Zielvereinbarungen mit den Auszubildenden steht
im Vordergrund, was die Auszubildenden in dieser Phase
fur sich im Betrieb erreichen wollen. Hier wird Marke-
tingkompetenz gefordert, also die Fahigkeit, sich und die
eigene Leistungsfahigkeit in moglichst gutem Licht dar-
zustellen, sodass der Weg fiir eine perspektivische Uber-
nahme geebnet wird oder zumindest durch ein gutes
Zeugnis eine Empfehlung fir andere Unternehmen erreicht
wird. Die Ziele sollten auf die besonderen Maglichkeiten
des Betriebes abgestimmt sein. Sofern das maglich ist,
bieten von den Auszubildenden selbst entwickelte Ziele
eine groBere Gewahr fir die Umsetzung in der Praxis.

6. Vor der Selbst- und Fremdeinschatzung zu den aus-
gefuhrten Tatigkeiten wird zunachst geklart, ob die
Tatigkeiten aus dem letzten Baustein iiberhaupt aus-
gefliihrt - bzw. welche Tatigkeiten (aus verschiedenen
Bausteinen] ausgefiihrt worden sind. Die Beurteilung der
betrieblichen Phase erganzt die Ergebnisse des abge-
schlossenen Ausbildungsbausteins. Wichtigster Effekt ist
eine positive Verstarkung der eigenen Leistungsfahigkeit.
Dariber hinaus sind Beurteilungen durch die Betriebe
bzw. auf dieser Grundlage abgefasste Arbeitszeugnisse
eine wichtige Hilfe fir die spateren Bewerbungen nach
abgeschlossener Ausbildung.

7. Die Beurteilung des Betriebes durch die Auszubildenden
tragt zur kritischen Reflexion des Arbeits- und Lernpro-
zesses bei. Dabei werden sowohl die eigenen Anteile als

auch die Anteile des Betriebes fiir das Gelingen der be-
trieblichen Qualifizierungsphase bzw. fiir das Entstehen
von Problemen deutlich.

. Das Auswertungsgesprach im Betrieb, an dem der Bil-

dungscoach, der Ausbildungsbeauftragte im Betrieb und
der jeweilige Auszubildende am Ende der betrieblichen
Qualifizierungsphase teilnehmen, fiihrt zu einer Riick-
meldung und Beurteilung des Auszubildenden durch den
Betrieb (vgl. Abb. 9, S. 35). Vielfach werden schriftliche
Beurteilungen durch den Betrieb erst im personlichen
Gesprach nachvollziehbar. Die personlich ausgesprochene
Rickmeldung durch den Betrieb unterstreicht die Aner-
kennung der Leistungen der Auszubildenden und fordert
die Betriebsbindung.

. Die Evaluation der Zielvereinbarung zur betrieblichen

Qualifizierungsphase im Ausbildungsteam bezieht u. a.

folgende Aspekte ein:

= Positive und kritische Riickmeldungen zur Leistungs-
entwicklung der jeweiligen Auszubildenden, individueller
Bedarf an weiterer Férderung und Qualifizierung.

= Qualifizierungsbedarf aus Sicht des Betriebes zu den
jeweiligen Ausbildungsbausteinen: Worauf sollte in der
praktischen und theoretischen Ausbildung beim Bil-
dungstrager oder im Berufskolleg noch starker Wert
gelegt werden?

= Eignung des Betriebes fir die Erprobung des jeweiligen
Bausteins.

= Mogliche Perspektiven in Bezug auf die Ubernahme
nach der Ausbildung.

10. Im Auswertungsgesprach zur Zielvereinbarung fir die

zurlickliegende betriebliche Qualifizierungsphase wer-
den die Erfahrungen reflektiert und Konsequenzen
gemeinsam besprochen. Positive Rlickmeldungen wer-
den genutzt, um daran die weitere betriebliche Inte-
grationsstrategie anzuknipfen. Es werden sowohl Ziele
fur die nachste Qualifizierungsphase beim Bildungs-
trager formuliert als auch Vorschlage gesammelt, auf
die in der nachsten betrieblichen Qualifizierungsphase
besonders geachtet werden sollte. Das Auswertungs-
gesprach uber die zuriickliegende betriebliche Quali-
fizierungsphase ist somit die Basis des nachsten Ziel-
vereinbarungsgesprachs.
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Abbildung 11: Zielvereinbarung zur betrieblichen Qualifizierungsphase

IMBSD

Zielvereinbarung
Zwischen IMBSE e. V.
Bereich Lager und Logistik
Kirchfeld 3
47441 Moers
und
Betrieb Auszubildender Ausbilder
zur betrieblichen Qualifizierungsphase im Rahmen der Ausbildung zum Fachlageristen/zur Fachlageristin im
1. Baustein: Wareneingang 4. Baustein: Kommissionierung
= Giuter annehmen und kontrollieren = Giter kommissionieren
= Glter lagern = Glter verpacken
= Glter im Betrieb transportieren
2. Baustein: innerbetrieblicher Transport 5. Baustein: Versand
= Giter annehmen und kontrollieren = Giter kommissionieren
= Gliter bearbeiten = Glter verpacken
= Glter im Betrieb transportieren = Giter verladen
3. Baustein: Lagern von Giitern 6. Baustein: Disponieren
= Glter lagern = Giter verladen
= Giter bearbeiten = Giter versenden
Herr/Frau
absolviertin der Zeit vom bis
eine betriebliche Qualifizierungsphase im o. a. Betrieb. Fiir diese Zeit werden folgende Ziele vereinbart:
1.
2.
&
4.
Eine gemeinsame Zieliberprifung findet am statt, bei der auch eine
Beurteilung des/der Auszubildenden erfolgt.
Unterschriften: Datum:
Praktikumsbetrieb Auszubildende/r Ausbilder/-in /Bildungscoach

Quelle: IMBSE e. V., Moers
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4.6 Qualifizierungsvereinbarungen fir die
Zeit der Unterbrechung

Eine der wesentlichen Unterscheidungsmerkmale des 3.
Weges in der Berufsausbildung in NRW gegeniiber anderen
Ausbildungsprogrammen besteht darin, dass die - bei
Ausbildungsbeginn zwar ausbildungswilligen, aber nicht
ausbildungsreifen - Jugendlichen ihre Ausbildung in einem
zwei- oder dreijahrigen Beruf innerhalb von finf Jahren
beenden kdnnen. Diese flexible Ausbildungsdauer erdffnet
verschiedene Chancen:

= Bei vielen Jugendlichen sind Lernschwierigkeiten oder
Kenntnisdefizite aus der allgemeinbildenden Schule vor-
handen, deren Bearbeitung unter Umstanden mehr Zeit
in Anspruch nehmen kann, als in der regularen Ausbildung
zur Verfiigung steht. Daraus kann sich die Notwendigkeit
einer Verlangerung der Ausbildung ergeben.

= Das erste Jahrinnerhalb des Ausbildungsvertrages kann
zu einer erweiterten Berufsvorbereitung genutzt werden,
um eine personliche und soziale Stabilisierung der Aus-
zubildenden zu erreichen. Als erweiterte Berufsvorbe-
reitung konnen in dieser Zeit alle Problemstellungen
bearbeitet und maglichst geldst werden, die unter nor-
malen Rahmenbedingungen einer Aufnahme bzw. Fort-
setzung der Ausbildung entgegenstehen wiirden. Ob die
Zwischenprifung zum regularen Zeitpunkt oder spater
absolviert wird, entscheidet sich daran, wie viele Ausbil-
dungsbausteine im ersten Ausbildungsjahr abgeschlos-
sen werden konnten bzw. wie viel Zeit fir die Klarung
personlicher oder sozialer Probleme aufgewendet werden
musste.

= Wenn die personlichen oder sozialen Problemstellungen
nicht innerhalb des bestehenden Ausbildungsvertrages
gelost werden konnen oder gesundheitliche Beeintrach-
tigungen eine langere Auszeit erfordern, gibt es im For-
derkonzept 3. Weg in der Berufsausbildung verschiedene
Mdglichkeiten der Unterbrechungen. Diese sollen immer
Vorrang vor dem Ausbildungsabbruch haben.

Insofern ist es notwendig, die Auszubildenden iiber diese
besonderen Mdoglichkeiten zu informieren. Es hat sich ge-
zeigt, dass viele Auszubildende Uber die Moglichkeit eines
Ausbildungsabbruchs nachdenken, lange bevor sie dazu

das Gesprach mit dem Bildungscoach suchen. Sie sollten
also wissen, dass es im 3. Weg besondere Losungsmog-
lichkeit fiir den Fall gibt, dass ihnen die Probleme so lber
den Kopf wachsen, dass sie die Anforderungen der Ausbil-
dung nicht mehr erfillen konnen. Fir die Bildungscoachs
bedeutet dies, so schnell wie moglich ein so gutes Vertrau-
ensverhaltnis aufzubauen, dass sie die zu einem maglichen
Abbruch fihrenden Faktoren frihzeitig erkennen und dazu
mit den Auszubildenden Losungsstrategien entwickeln
konnen. Die Unterbrechung der Ausbildung ist immer erste
Wahl gegeniiber dem Abbruch. Damit das funktioniert, muss
auch ein solider Umgang mit Regeln und Regelibertretungen
stattfinden, insbesondere bezogen auf die Vermeidung von
Verspatungen und Fehlzeiten. Denn die meisten Abbriche
kommen dadurch zustande, dass sich die Auszubildenden
den Verpflichtungen der Ausbildung entziehen und auch die
Unterstlitzungsangebote durch das Bildungscoaching nicht
wahrnehmen.

Unterbrechungen sind immer mit Zielvereinbarungen dari-
ber verbunden, welche Ziele und Aktivitaten die Auszubil-
denden in dieser Zeit verfolgen, welche Unterstiitzungsleis-
tungen durch den Bildungstrager und welche Leistungen
durch Dritte erbracht bzw. in Anspruch genommen werden
sollen (z. B. Schuldnerberatung, Therapie). Weiterhin soll
auch wahrend der Unterbrechungszeit ein regelmaBiger
Kontakt mit dem Bildungscoach zur Reflexion der Zwischen-
ziele und zur Vereinbarung weiterer Leistungen und Aktivi-
taten vorhanden sein. Zumindest bei Unterbrechungen unter
Beibehaltung des Ausbildungsvertrages sollte nach Mdg-
lichkeit auch eine weitere Teilnahme am Unterricht des
Berufskollegs und an den erganzenden Forderangeboten
des Tragers vereinbart werden, damit die Auszubildenden
moglichst wenig Ausbildungsinhalte verpassen und die In-
tegration in die Gruppe aufrecht erhalten wird.

Die Griinde, die zu einer Unterbrechung fiihren, unterliegen
natlirlich der Schweigepflicht durch das Team. Die Auszu-
bildenden missen entscheiden, was und wie viel sie davon
den anderen in der Gruppe preisgeben. Dennoch sollte
seitens des Ausbildungsteams insofern Transparenz ge-
geniber der Gruppe herrschen, als die Folgen der Unter-
brechung deutlich gemacht werden. Diese bestehen in der
Regel darin, dass sich die Ausbildungszeit verlangert. Die
Unterbrechung darf nicht als besonderes Privileg gegen-
Uber einzelnen Auszubildenden fehlinterpretiert werden
konnen.
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Auszug aus dem Forderkonzept (Mai 2008):
Unterbrechungen der Ausbildung im 3. Weg (3.1)
Unterbrechungen der Ausbildung sind maglich:

a) Beieiner Unterbrechung bis zu einer Dauer von drei Monaten
besteht das Ausbildungsverhéltnis fort. Sowohl von den betrof-
fenen Jugendlichen als auch durch den jeweiligen Trager werden
Leistungen erbracht, die in einer Zielvereinbarung dokumentiert

sind.

b

Eine Unterbrechung von mehr als drei Monaten bei fortbeste-
hendem Ausbildungsvertrag ist nur im Rahmen von Einzelfalllo-
sungen maoglich. Hiertiber entscheidet die Bewilligungsbehérde/
Bezirksregierung in Abstimmung mit dem MAGS auf Empfehlung
des Ausbildungsteams und der Fallkonferenz (unter Beteiligung
des Kostentragers SGB Il oder SGB Il1). Sofern aus rechtlichen
Griinden eine Vertragsauflosung nicht infrage kommt, gleich-
zeitig aber die Unterbrechung deutlich langer als drei Monate
dauern wird, kann der Trager zusammen mit den Unterlagen

zur Prifung des Falls einen Antrag auf einen zusétzlichen Platz

einreichen.

c) Unterbrechungen, die von vornherein iiber einen Zeitraum von
einem halben Jahr oder langer vorgesehen sind und/oder die mit
Vertragsanderungen verbunden sind (zum Beispiel die Aufnahme
eines sozialversicherungspflichtigen Arbeitsverhaltnisses, der
Antritt einer Haftstrafe, einer langerfristigen Therapie), fiihren
zu einer Auflosung des Ausbildungsvertrages und zum Abschluss
einer Zusatzvereinbarung liber den beabsichtigten Zeitpunkt der
Wiederaufnahme der Ausbildung und ber die gegenseitigen

Leistungen wahrend der Unterbrechungszeit.

Vorgaben zum Verfahren finden sich in der Ubersicht auf
den folgenden Seiten (vgl. Tabelle 6, S. 54 f.).

Darin sind die drei unterschiedlichen Falle von Unterbre-
chungen aufgefihrt. Je nach Auspragungsgrad der Ent-
scheidungskriterien (Wahrscheinlichkeit der Rickkehr;
Leistungsumfang, der von Auszubildendem und Trager
erbracht werden kann) trifft die Fallkonferenz eine (Vor-)
Entscheidung dariber, ob der Ausbildungsvertrag aufrecht
erhalten oder geldst werden sollte. Diese (Vor-)Entscheidung
geht als Empfehlung in das weitere Procedere ein. Bei einer
Entscheidung fiir das Aufrechterhalten des Ausbildungs-

vertrages und einer Unterbrechung von bis zu drei Monaten
(Fall A) legt der Trager fest, was fortan getan werden soll.
Bei einer Entscheidung fir das Aufrechterhalten des Aus-
bildungsvertrages und einer Unterbrechung von mehr als
drei Monaten (Fall B) ist eine Einzelfallentscheidung von
Bewilligungsbehdrde in Abstimmung mit dem MAGS her-
beizufiihren. Bei einer Entscheidung fiir das Auflosen des
Ausbildungsvertrages (Fall C) sollte ein Zeitpunkt festgelegt
werden, an dem Uber eine evtl. Wiederaufnahme der Aus-
bildung erneut geredet wird. Welche Leistungen vom Aus-
zubildenden und welche Leistungen vom Trager in den
Fallen A-C zu erbringen sind, wird in Zielvereinbarungen
schriftlich festgelegt. Ebenso informiert die Tabelle dardi-
ber, welche Folgen sich aus der jeweiligen Entscheidung
fur die Platzforderung und fir die notwendige Information
an die verschiedenen Stellen ergeben.

Im Anschluss an die Tabelle 6 wird das Arbeitsblatt 250/251
aus der Jobmappe NRW 2008 dokumentiert, das einer
Zielvereinbarung fur eine Unterbrechung der Ausbildung
im 3. Weg zugrunde gelegt werden kann, und es wird ein
schriftliches Beispiel fir eine Zielvereinbarung bei Unter-
brechung der Ausbildung wiedergegeben.
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Tabelle 6: Auszug aus dem Forderkonzept zur Handhabung von Unterbrechungen der Ausbildung im 3. Weg in der Berufsausbildung in NRW

1. Entscheidungskriterien fiir Fallkonferenz bei Unterbrechungen der Ausbildung im 3. Weg

Ist die Wahrscheinlichkeit der Riickkehr hoch?
Ist der mogliche Leistungsumfang des TN hoch?
Ist der Leistungsumfang des Tragers hoch?
Ist die Teilnahme am Berufsschulunterricht mdglich?
Ist die Teilnahme am Forderunterricht moglich?

(Vor-)Entscheidung der Fallkonferenz + Dokumentation

.

Ausbildungsvertrag bleibt erhalten

2. Fallunterscheidungen und ihre Konsequenzen

Fall A)
Fallkonferenz empfiehlt Aufrechterhaltung des Ausbildungsvertrages

bei Unterbrechung von max. drei Monaten

Entscheidungsfindung seitens Bewilligungsbehorde und MAGS

Beteiligung von Bewilligungsbehdrde und MAGS nicht notwendig

Folgen fiir die Platzforderung

Platzférderung erfolgt unter bestehenden Konditionen

Zielvereinbarung treffen mit den folgenden Inhalten:

Grund fur Unterbrechung

Leistungen TN zur Problemldsung

Anteilige Leistungen des TN zur Erfiillung des Ausbildungsvertrages
(z. B. Teilnahme am Férderunterricht, Prasenztag beim Trager,

Teilnahme am Berufsschulunterricht, Selbststudium etc.)

Leistungen des Tragers

Zeitpunkt der Wiederaufnahme der Ausbildung

Dokumentation

MaBnahmenkatalog, Zeitplan

Information an die Bewilligungsbehorde

Benachrichtigung der Bewilligungsbehorde iber geplante
Unterbrechung bei Aufrechterhaltung des Ausbildungsvertrages

ist nicht notwendig

Information an die zusténdige Stelle [Kammer)

Benachrichtigung der Kammer, sofern Unterbrechung zu einer

Verlangerung des Ausbildungsvertrages fihrt
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hoch? gering?

hoch? gering?

hoch? gering?
maoglich? nicht méglich?
mdglich? nicht moglich?

(Vor-)Entscheidung der Fallkonferenz + Dokumentation

(Vor-)Entscheidung der Fallkonferenz + Dokumentation

.

Ausbildungsvertrag bleibt erhalten

.

Ausbildungsvertrag wird geldst

Fall B)
Fallkonferenz empfiehlt Aufrechterhaltung des Ausbildungsvertrages bei

Unterbrechung von mehr als drei Monaten

FallC)

Fallkonferenz empfiehlt Auflésung des Ausbildungsvertrages

Trager beantragt Priifung des Falls bei Bewilligungsbehérde

(Einreichung der u. g. Unterlagen) vor der Unterbrechung

Einzelfallpriifung der Bewilligungsbehérde in Abstimmung mit MAGS

Entscheidung iber Bewilligungsbehorde an Trager

Platzférderung erfolgt (ggf. unter modifizierten Konditionen)

Platzforderung bleibt flir max. drei Monate unter bestehenden

.

Nach Ablauf der drei Monate bleibt Férderung erhalten,

Konditionen erhalten

sofern der Platz wieder besetzt wurde’

Sonderfall:
TN kehrt nach Unterbrechung zuriick, alle forderfahigen Platze des
Tragers sind aber belegt: Férderung dieses zusatzlichen Platzes nur,

solange er durch Riickkehrer belegt wird; danach verfallt er.

Grund fur Unterbrechung

Grund fir Unterbrechung

Leistungen TN zur Problemldsung

Leistungen TN zur Problemldsung

Anteilige Leistungen des TN zur Erfiillung des Ausbildungsvertrages
(z. B. Teilnahme am Forderunterricht, Prasenztag beim Trager,

Teilnahme am Berufsschulunterricht, Selbststudium etc.)

Leistungen des TN wahrend Unterbrechung

(z. B. Wahrnehmen vereinbarter Gespréache mit Bildungscoach)

Leistungen des Tragers

Leistungen des Tragers

Zeitpunkt der Wiederaufnahme der Ausbildung

Zeitpunkt der Wiederaufnahme der Ausbildung

MaBnahmenkatalog, Zeitplan

MaBnahmenkatalog, Zeitplan

Beantragung der Prifung des Falls vor Unterbrechung an
Bewilligungsbehdrde:
= Angabe von Grund fir Unterbrechung + Dauer + Umfang
der Leistungen des Tragers
= Empfehlung Fallkonferenz inkl. Zusage des Leistungstréagers
SGB 1I/11l zur Ubernahme der Ausbildungsvergiitung
= ggf. Beantragung eines zuséatzliches Platzes (Fall b), S. 53)

Benachrichtigung der Bewilligungsbehdrde iber Auflosung

des Ausbildungsvertrages

Benachrichtigung der Kammer, sofern Unterbrechung zu einer

Verlangerung des Ausbildungsvertrages flihrt

Benachrichtigung der Kammer ber die Auflosung des

Ausbildungsvertrages

7 Regelung ist zum 15.07.2009 ausgelaufen.
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Zielvereinbarung JOB[AMAPPE NRW
fiir die Unterbrechung der Ausbildung (3. Weg) UNTERLAGEN FUR DEN BERUFSWEG
zwischen

und

Die Ausbildung wird hiermit vom bis unterbrochen.

Grund der Unterbrechung

(Y Der Ausbildungsvertrag bleibt bestehen. Die Ausbildungsvergiitung wird weitergezahlt.

D Der Ausbildungsvertrag wird geldst. Der/die Auszubildende kann die Ausbildung auf Antrag wieder fortsetzen,
wenn die wahrend der Unterbrechung angestrebten Zeile erreicht sind.

Folgendes Ziel bzw. folgende Ziele soll(en) nach der Unterbrechung erreicht sein:

Bis wann soll das Ziel erreicht werden?

Woran wird die Zielerreichung gemessen?

1. Planung: Wer leistet was zur Zielerreichung?

Teilnehmer/-in

Trager

Betrieb

Berufskolleg
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Zielvereinbarung
fiir die Unterbrechung der Ausbildung (3. Weg)

JOBAMAPPE NRW

UNTERLAGEN FUR DEN BERUFSWEG

2. Ansprechpartner/-in fiir die Zeit der Unterbrechung:

Name Telefon

Zusatzliche Bemerkungen:

Ort/Datum

Unterschrift Unterschrift

3. Auswertung: Wurde das Ziel erreicht?

Ziel wurde [ vollstandig erreicht
l__hl teilweise erreicht
[ nicht erreicht

Bemerkungen:

4. Vereinbarung zum weiteren Vorgehen
Termin fr ein nachstes Gesprach

Bemerkungen

Ort/Datum

Unterschrift Unterschrift

Arbeitsblatt Nr. 250/251 aus: Jobmappe NRW 2008
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Beispiel fiir eine Zielvereinbarung:
»Auszeit MUSTERMANN“

Griinde fiir die Unterbrechung

Herr MUSTERMANN hat Probleme auf unterschiedlichen Ebenen zu
bewaltigen, die er parallel zum normalen Ausbildungsgeschehen
nicht bewaltigen kann. Die Griinde fiir die Unterbrechung der Ausbil-

dung stellen sich wie folgt dar:

Die Regulierung der monatlichen Einnahmen erfordert eine Auszeit.
Durch das Fehlen von Herrn MUSTERMANN in den Monaten Dezem-
ber 06/Januar 07 hat sich ein Rickstand in seinen monatlichen Ein-
nahmen entwickelt. Deshalb ist Herr MUSTERMANN zurzeit nicht in
der Lage, eine Monatsfahrkarte zu kaufen und die Ausbildungsstatte
aufzusuchen. Die Zahlung der monatlichen Ausbildungsvergiitung
wahrend der Auszeit soll dazu beitragen, den finanziellen Kreislauf
wieder anzustof3en. Herr MUSTERMANN wird, mit Unterstiitzung
des Bildungscoachs, die Fiihrung eines Haushaltsbuches beginnen,
um die laufenden monatlichen Ausgaben und Einnahmen zu doku-
mentieren und unter Kontrolle zu bekommen.

Die finanzielle Verschuldungssituation von Herrn MUSTERMANN
erfordert eine fachméannische und regelmaBige Unterstiitzung
seitens der Schuldnerberatung. Herr MUSTERMANN steht diesbe-
zliglich in regelmafigem Kontakt mit Herrn K. von der Schuldner-
beratung.

Die Zuzahlung zur Berufsausbildungsbeihilfe (BAB) seitens der Mut-
ter des Herrn MUSTERMANN ist eingestellt worden, da der Lebens-
gefahrte seiner Mutter arbeitslos geworden ist und sich somit die
finanzielle Situation der Lebensgemeinschaft der Mutter verandert
hat. Herr MUSTERMANN wird wahrend der Auszeit entsprechende
Unterlagen bei der BAB-Stelle einreichen und eine Neuberechnung
der BAB beantragen.

Die Wohnsituation bedarf der Klarung. Herr MUSTERMANN hat im
November 2007 eine fristlose Kiindigung seitens seines Vermieters
erhalten. Der Vermieter sieht zurzeit noch davon ab, eine Rau-
mungsklage einzuleiten, denn Herr MUSTERMANN hat angekiin-
digt, in eine andere Wohnung in der Nahe der Ausbildungsstatte
umzuziehen. Herr MUSTERMANN hat wahrend der Auszeit also die
Méglichkeit, die Wohnungssuche zu intensivieren und schlief3lich
seine jetzige Wohnung zu kiindigen und umzuziehen.

Herr MUSTERMANN wird versuchen, seine Antriebslosigkeit tiber
eine Gesprachstherapie bei einem Psychologen aufzuarbeiten. Eine
arztliche Untersuchung beziiglich der Midigkeitszustande und ihrer
Ursachen wird ebenfalls angestrebt.

Des Weiteren wird Herr MUSTERMANN durch einen regelmafigen
Weckanruf an seinem Berufsschultag vom Ausbildungsteam

geweckt.

Quelle: IMBSE e. V., Moers; Ausbildungsteam Lagerlogistik 3. Weg

Leistungen des Auszubildenden zur Problemldsung

Herr MUSTERMANN wird die Problembewaltigung selbststandig
angehen. Dabei wird er vom Ausbildungsteam begleitet und bei
Bedarf unterstiitzt. Herr MUSTERMANN wird bei Beginn der Auszeit

einen Zeit- und Verlaufsplan fir die geplante Auszeit erstellen.

Anteilige Leistungen des Auszubildenden zur Erfiillung des
Ausbildungsvertrages
Herr MUSTERMANN nimmt am Berufsschulunterricht teil.

Leistungen des Tragers

Das Ausbildungsteam unterstiitzt und begleitet die gesamte Auszeit
des Herrn MUSTERMANN mit dem Ziel, ihm einen Wiedereinstieg in
den normalen Ausbildungsverlauf zu erleichtern/ermaglichen.
Herr MUSTERMANN wird unsererseits Lehr- und Ubungsmaterial
erhalten, welches er im Selbststudium erarbeitet. Die Ergebnisse

werden dann am Berufsschultag besprochen.

RegelmaBige Gesprachskontakte zum Bildungscoach, -team
Taglich erfolgt seitens Herrn MUSTERMANN ein telefonischer Aus-

tausch iiber den geplanten Tagesverlauf.

Zeitpunkt der Wiederaufnahme

Die Auszeit dauert zwei Monate. Herr MUSTERMANN wird nach
Ablauf dieser zwei Monate einen ,sanften” Einstieg ins normale
Ausbildungsgeschehen vollziehen. Er wird durch ein Praktikum in
seiner unmittelbaren Wohnumgebung einsteigen. Sollte er keinen

Praktikumsplatz finden, erfolgt der Wiedereinstieg beim Trager.

Der genaue Zeitpunkt der Wiederaufnahme ist der .

Unterschrift Auszubildender Unterschrift Ausbildungsteam

Aufgaben, die wahrend der Auszeit zu erledigen sind

Aufgabe erhalten am zu Erledigt?
erledigen [mit Unter-

bis schrift bestati-
gen lassen)

bl
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