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1. Vorbemerkung

Mit dem landesweiten Pilotprojekt ,3. Weg in der Berufs-
ausbildung in NRW" richtet sich das Ministerium fiir Arbeit,
Gesundheit und Soziales des Landes Nordrhein-Westfalen
(MAGS NRW) an ausbildungs- und arbeitswillige Jugendliche
und junge Erwachsene, die aufgrund ihrer personlichen und
schulischen Voraussetzungen derzeit und absehbar trotz der
vorhandenen Férdermafinahmen im Rahmen der bestehen-
den Regelaushildungssysteme keine berufliche Ausbildung
mit den dazugehorigen Abschliissen absolvieren werden.
Ziele sind die Vermittlung beruflicher Handlungsfahigkeit
und Beschaftigungsfahigkeit und die Hinfliihrung zu einer
regularen beruflichen Zwischen- und Abschlusspriifung
bei der zustandigen Stelle.

Die G.I.B. ist vom MAGS NRW damit beauftragt, die durchfiih-
renden Trager durch Information und Beratung sowie durch
Informationstransfer, Erfahrungsaustausch und Fortbildung
zu unterstitzen. Die Arbeitshilfen sind Teil dieser Aufga-
benwahrnehmung und sollen helfen, das Konzept ..3. Weg
in der Berufsausbildung in NRW" umzusetzen.

Die vorliegende Arbeitshilfe zum Bildungscoaching greift
neben der Fachliteratur auf verschiedene Erfahrungsquel-
len zuriick. So sind im Frihjahr 2008 mit allen Tragern
im 3. Weg Gesprache zur Wahrnehmung von Bildungs-
coaching gefiihrt worden, die im dritten Bericht der fach-
lichen Begleitung umfassend ausgewertet worden sind (vgl.
Buschmeyer/Eckhardt/Rotthowe 2009). Ferner wurde das
Thema Bildungscoaching auf mehreren Fachtagungen der

fachlichen Begleitung behandelt, um Erfahrungen, Ein-
schatzungen und Perspektiven zum Bildungscoaching zur
Diskussion zu stellen. In der Datenbank zum 3. Weg sind
die Teilnehmenden erfasst und zudem Beschreibungen zur
Umsetzung von Bildungscoaching dokumentiert, die fir
die Arbeitshilfe qualitativ berticksichtigt wurden. Schlief3-
lich hat die fachliche Begleitung in drei eineinhalbtagigen
Fortbildungen weitere Situationen zum Bildungscoaching
reflexiv bearbeiten kdnnen.

Die aus den verschiedenen Erfahrungsquellen gewonnenen
Einsichten und Beispiele werden in den Kapiteln Forderung
der Kompetenzentwicklung, integrierte sozialpadagogische
Begleitung, Begleitung des Berufsschulunterrichts und
Begleitung der betrieblichen Qualifizierungsphasen zur
Konkretisierung besonders hervorgehoben. Sie sind aber
auch in die ersten drei Kapitel zur Begriffsklarung und
Abgrenzung von Bildungscoaching sowie zur Verhaltnisbe-
stimmung von Bildungscoaching und individueller Qualifi-
zierungsplanung einbezogen worden, wenngleich im Text
starker auf die projektexterne fachliche Diskussion Bezug
genommen wird.

Die Arbeitshilfen zum 3. Weg sollen auch selbststandig ein-
zeln genutzt werden kénnen. Daher sind Uberschneidungen
und Wiederholungen unvermeidlich.
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2. Bildungscoaching im 3. Weg -
Begriffsklarung und Abgrenzung

Coaching - der sportbegeisterte Mensch denkt sofort an
den FuBlballplatz oder andere Sportarten:

Der Coach spornt die Spieler an, maéglichst viele (oder zu-
mindest genligend) Tore zu schieBen. Er schieft sie nicht
selbst. Allerdings wird er abgeldst, wenn die Spieler nicht
spuren bzw. wenn die Beziehung zwischen Mannschaft und
Trainer nicht stimmt. Coachs im Sport sind nicht einfach nur
Trainer, die sich um die korperliche Funktionalitat und die
Spielstrategie kiimmern. Coachs trainieren die mentalen
Fahigkeiten der Spielerinnen und Spieler. Sie verbessern den
Team-Spirit und die Motivation. Es geht darum, die Mann-
schaft mitzureifien, und gemeinsame Ziele zu erreichen, die
bisher noch nicht erreicht wurden. Coachs kiimmern sich
um die Karriereplanung ihrer Spielerinnen und Spieler. Sie
starken ihre Selbstwirksamkeit und ihr Selbstvertrauen. Sie
integrieren die Einzelnen und starken die mannschaftliche
Geschlossenheit, sorgen fiir eine konstruktive Konfliktbear-
beitung und Stressbewaltigung. Stress, Frustration, Arger,
Wut, das Geflihl der Ungerechtigkeit beeintrachtigen den
Erfolg. Neben spielerischer Intelligenz lasst sich auch die
emotionale Intelligenz trainieren. Coachs arbeiten daran,
dass die Mannschaft zum Erfolg gefihrt wird."

.Ein guter Trainer ist ein guter Trainer, weil er den richtigen

Weg zu guten Ergebnissen kennt. Weil er Lésungen fiir
jeden Einzelnen seiner Athleten findet, mit denen sie ihre
natlrlichen Fahigkeiten bestmdglich ausnutzen konnen. Ein
guter Trainer schaut nicht nur auf das Ergebnis, er prift
die Qualitat der Bewegung, die zu einem guten Ergebnis
fihren soll, und verfolgt sie konsequent, mit Weitblick und
dem Respekt vor Grenzen.” (DSV-Trainer Werner Schuster,
Skisprung-Bundestrainer von Martin Schmitt, zitiert in der
Stddeutschen Zeitung vom 08.01.2009, Nr. 5, S. 31)

Manchmal ist es gut, solche Bilder aus anderen Bereichen
heranzuziehen, damit eine Vorstellung entsteht, was Coa-
ching im Allgemeinen und in der Berufsausbildung bedeuten
soll.

" Die Anregungen zu diesem Absatz stammen von Marcus Stobbe, Trai-
ner fir Personlichkeits- und Teamentwicklung, Fiihrungskrafte-Coach

und FuBballcoach (www.fussball-coach.de].

Coaching: ... was ist das?
.COACH (engl.) = 1. Kutsche, 2. Lehrer, 3. Trainer

Ein Coach bringt Sie sicher und behaglich vorwérts (Kutsche), gibt
angemessene Rickmeldung und macht lhnen lhre Kompetenzen
deutlich (Lehrer) und motiviert Sie, dass Sie lhre Ziele erreichen
(Trainer).

Das Ergebnis von Coaching ist Freude: Freude lber die getroffenen
Entscheidungen und die Bilder einer wunderschénen Zukunft, Freude
Uber die erzielten Erfolge und Erleichterung, dass die Entscheidung

fir das Coaching richtig war.” (Marcus Stobbe, 30.03.2010)

2.1 Coaching als spezifischer Beratungs-

ansatz

Der Begriff .Coaching” kann anhand der folgenden Eigen-
schaften definiert werden:

= ,Coaching ist ein interaktiver, personenzentrierter Beratungs-
und Begleitungsprozess, der berufliche und private Inhalte um-
fassen kann. Im Vordergrund steht die berufliche Rolle bzw. damit

zusammenhangende aktuelle Anliegen des Gecoachten. (...)

Coaching ist individuelle Beratung auf der Prozessebene, d. h.
der Coach liefert keine direkten Losungsvorschlédge, sondern
begleitet den Gecoachten und regt dabei an, eigene Losungen zu

entwickeln. (...)

Coaching findet auf der Basis einer tragfahigen und durch gegen-
seitige Akzeptanz und Vertrauen gekennzeichneten, freiwillig
gewiinschten Beratungsbeziehung statt, d. h. der Gecoachte geht
das Coaching freiwillig ein und der Coach sichert ihm Diskretion

zu. (...)

Coaching zielt immer auf eine (auch praventive] Férderung von
Selbstreflexion und -wahrnehmung, Bewusstsein und Verant-

wortung, um so Hilfe zur Selbsthilfe zu geben. (...)

Coaching arbeitet mit transparenten Interventionen und erlaubt
keine manipulativen Techniken, da ein derartiges Vorgehen der

Férderung von Bewusstsein prinzipiell entgegenstehen wiirde. (...}

Coaching setzt ein ausgearbeitetes Coaching-Konzept voraus,
welches das Vorgehen des Coachs erklart und den Rahmen dafiir
festlegt, welche Interventionen und Methoden der Coach ver-
wendet, wie angestrebte Prozesse ablaufen konnen und welche
Wirkzusammenhange zu bericksichtigen sind. Zudem sollte das
Konzept dem Gecoachten soweit transparent gemacht werden,

dass Manipulationen ausgeschlossen werden kaonnen. [...)
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Coaching findet in mehreren Sitzungen statt und ist zeitlich

begrenzt.

Coaching richtet sich an eine bestimmte Person [Gruppen-
Coaching: fiir eine genau definierte Gruppe von Personen] mit

Fihrungsverantwortung und/oder Managementaufgaben.

Coaching wird praktiziert durch Beraterinnen und Berater mit
psychologischen und betriebswirtschaftlichen Kenntnissen
sowie praktischer Erfahrung beziiglich der Anliegen des oder der
Gecoachten (um die Situation fundiert einschatzen und qualifiziert

beraten zu kénnen). [...)

Ziel ist immer die Verbesserung der Selbstmanagementfahig-
keiten des Gecoachten, d. h. der Coach soll sein Gegeniiber derart
beraten bzw. fordern, dass der Coach letztendlich nicht mehr

bendtigt wird. [...)

Der Coach arbeitet im Rahmen zuvor vereinbarter , Spielregeln”,
die der Gecoachte - wie das gesamte Coaching - freiwillig akzep-
tiert. Grundlage der Beratung ist die auf Vertrauen basierende,

persénliche Beziehung zu dem oder den Gecoachten. (...)

Der Coach dréngt dem Gecoachten nicht seine eigenen Ideen und
Meinungen auf, sondern sollte stets eine unabhangige Position

einnehmen. (...)" (Rauen 2008, S.3 - 5)

Beim Coaching handelt es sich um die direkte Begleitung
einer Person zur Realisierung ihres Anliegens oder zur
Losung eines ihrer Probleme. Coaching beruht auf Freiwil-
ligkeit, Offenheit im Prozess und gegenseitigem Vertrauen.
Ein Coach sorgt durch seine Fragen und Interventionen dafiir,
dass die Gecoachten selbst geeignete Ldsungsstrategien
finden und umsetzen.

.In einer Kombination aus individueller, unterstitzender
Problembewaltigung und personlicher Beratung und Be-
gleitung hilft der Coach als neutraler Feedbackgeber. Der
Coach nimmt dem Klienten jedoch keine Arbeit ab, sondern
berat ihn primar auf der Prozessebene. Grundlage dafiir
ist eine freiwillig gewiinschte und tragfahige Beratungs-
beziehung. Im Mittelpunkt der Beratung steht die Klarung
und Bewaltigung der Anforderungen an die Berufstatigkeit
des Klienten, was vorwiegend berufliche aber auch private
Anliegen umfassen kann.” (Rauen: www.coaching-report.
de, 11.01.2010).

Coaching ist eine partnerschaftliche Zusammenarbeit eines
Prozessberaters mit einem Klienten. Coaching bedeutet,
dem Klienten in seiner Arbeitswelt (wieder) einen ,6kolo-
gischen” Zugang zu seinen Ressourcen und Wahlmaoglich-
keiten zu eroffnen. Der Klient soll durch die gemeinsame

Arbeit an Klarheit, Handlungs- und Bewaltigungskompetenz
gewinnen. Coaching ist eine handlungsorientierte hilfreiche
Interaktion.

Ein Coach gibt Feedback und erdffnet dem Klienten neue
Perspektiven. Die Beratung kann sich auf verschiedene
Lebensbereiche erstrecken: Beruf, Karriere, Partnerschaft,
Familie, Sport und anderes.” (Migge 2007, S. 22)

.Inhaltlich ist Coaching eine Kombination aus individueller

Hilfe zur Bewaltigung verschiedener Anliegen und person-
licher Beratung auf der Prozessebene. In einer solchen
Prozessberatung macht der Coach keine direkten Lésungs-
vorschlage, sondern der Gecoachte wird unterstiitzt, eigene
Losungen zu entwickeln. Als Prozessberater forciert der
Coach das Erkennen von Problemursachen, Coaching dient
daher (...) der Identifikation und Lésung der zum Problem
fihrenden Prozesse. Der Gecoachte lernt so im Idealfall,
seine Probleme selbst zu l6sen, klare Ziele zu setzen und
wieder eigenstandig effektive Ergebnisse zu produzieren
(. Hilfe zur Selbsthilfe”). Generell ist es das Ziel des Coachs,
den Beratungsprozess so zu gestalten, dass der Gecoachte
neue Mdglichkeiten erkennt und zu nutzen lernt. Es gilt,
Wahrnehmung, Erleben und Verhalten des Gecoachten zu
verbessern bzw. zu erweitern.” (Rauen 2008, S. 2)

Coaching wird zwar Ublicherweise als eine Form der Be-
ratung fiir Personen mit Managementaufgaben (Fiihrungs-
krafte, Freiberufler) praktiziert. Neben dem Business-
Coaching, in dem es mehr um Beruf und Karriere geht, gibt
es aber auch das Personal-Coaching, wenn Themen aus der
Partnerschaft, der Familie oder der Work-Life-Balance im
Vordergrund stehen, um Arbeit und Privatleben miteinander
in Einklang zu bringen.

Es ist also nicht vermessen, im Rahmen des Bildungscoa-
chings auch Auszubildende als Klienten im oben genannten
Sinne zu betrachten, auch wenn sie zunachst nicht zum kiinf-
tigen Fihrungskraftenachwuchs zu zahlen sind. Denn Klar-
heit, Handlungs- und Bewaltigungskompetenz zu erreichen,
zieht sich wie ein roter Faden durch die Berufsausbildung,
besonders wenn es sich — wie im 3. Weg - um zunachst
noch nicht ausbildungsreife Jugendliche handelt. Dass sie
bisher noch keine Ausbildung beginnen bzw. erfolgreich
beenden konnten, hangt nicht nur mit Lernschwierigkeiten
oder niedrigen Bildungsabschliissen zusammen. Vielmehr
gab und gibt es viele Problemstellungen im familiaren oder
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sozialen Umfeld sowie in ihrer Personlichkeitsentwicklung,
die ihrem Ausbildungserfolg bisher entgegenstanden. Diese
miussen begleitend zur Ausbildung bearbeitet werden, damit
sie sich nicht als Storfaktoren oder Hindernisse auf dem
Weg zum Berufsabschluss erweisen. Um bei ihnen Klarheit,
Handlungs- und Bewaltigungskompetenz zu erreichen, bietet
sich Coaching als Methode geradezu an.

Coaching im Zusammenhang mit der Fiihrungskrafteent-
wicklung hat einen klaren wirtschaftlichen Hintergrund.
Flihrungskrafte sollen moglichst schnell in ihre neuen
Aufgaben und Rollen hineinwachsen, ihre Arbeit effektiv
gestalten und mdogliche Defizite oder Storungen in der
Kommunikation beheben. Ein bewahrter Weg besteht darin,
Fihrungskrafte anhand aktueller Herausforderungen oder
konkreter Problemstellungen zu coachen. Dabei erarbeiten
die gecoachten Personen fir sie tragfahige Strategien und
Handlungsmuster aus. Die Aufgabe des Coachs besteht
letztlich darin, diesen Prozess zu strukturieren und durch
geeignete Fragen und Impulse die Gecoachten dazu zu
bringen, ihre Situation zu analysieren, die richtigen Schlis-
se zu ziehen und Handlungsalternativen zu entwickeln.
Letztendlich geht es — wie im Sport - um den Erfolg. Die
Fuhrungskraft soll Erfolg haben, damit das Team erfolgreich
arbeitet - zum Wohle des Unternehmens.

Coaching ist eine prozessbegleitende Beratung, keine
Fachberatung und auch keine fachliche Unterweisung.
Es geht um die Rolle der Klienten - der Auszubildenden;
also darum, wie sie ihre Anforderungen und Aufgaben
bewadltigen und mit Schwierigkeiten umgehen kdnnen.
Coaching ist beziehungsorientiert, hat die Aufnahme und
Gestaltung der Beziehungen zwischen Coach und Klient
und zwischen dem Klienten und seiner sozialen Umwelt
zum Ziel. Es geht um Verhaltenserweiterungen und mehr
Flexibilitat. Coaching dient dem Aufbau Uberfachlicher
Kompetenzen, zum Beispiel Selbstreflexionsfahigkeit oder
Prasentationsfahigkeit. Der Coachingprozess ist freiwillig
und hat die Hilfe zur Selbsthilfe als Ziel. Dementsprechend
bestimmen Coach und Gecoachter zusammen Inhalte und
Ablauf. Der Gecoachte behalt aber die Verantwortung fir
sein Handeln.

Im Unterschied dazu bezieht sich die Fachberatung haupt-
sachlich auf fachliche Fragen und fachliche Unterweisung.
Es geht um einen fachlichen oder technischen Wissens-
zugewinn. Der Berater ist Ratgeber, verfligt Uber einen

Wissensvorsprung und ist als Fachexperte klar tGiberlegen.
Ziel der modernen Berufsausbildung ist die Herausbildung
beruflicher Handlungskompetenz, die berufsfachliche Kom-
petenzen mit berufsiibergreifenden Kompetenzen (Metho-
den-, Sozial- und Personalkompetenzen) verbindet. Beide
Aspekte - Fachberatung und Prozessberatung - pragen
somit die Arbeit des Ausbildungspersonals.

Coaching wird heute gerne als Modebegriff fiir alle mog-
lichen Formen von Beratung verwendet. Sicherlich gibt
es viele Uberschneidungen und oft werden auch shnliche
Methoden und Vorgehensweisen gewahlt. Neben der Un-
terscheidung zur klassischen Fachberatung gibt es Ab-
grenzungen und Uberschneidungen zur Supervision: ., Unter
Supervision versteht man die zeitlich begrenzte Reflexion der
beruflichen Praxis des Supervisanden unter Einbeziehung
personlicher (privater, biografischer) Anteile. Supervision
arbeitet Uiberwiegend selbstreflexiv, ist eher prozessori-
entiert und nicht-direktiv ausgerichtet. (...) Die Teilnahme
ist freiwillig.” (...) Mediation ist eine ,zeitlich begrenzte
konsensorientierte, gewaltfreie Vermittlung in Konflikten
zwischen Konfliktparteien durch einen unparteiischen
Mediator. (...) Training bedeutet den zielgerichteten Erwerb
bestimmter Methoden, Verfahren und Strategien, Kompe-
tenzen, Verhaltensweisen und Fertigkeiten, die systematisch
geschult und eingelibt werden (Pallasch/Petersen 2005,
16 - 17). Bei der Fortbildung ..steht die Vermittlung von
Wissen, Fertigkeiten und Kenntnissen im Vordergrund. {(...)
Beim Mentoring begleitet der Fachmann den Neuling durch
die ersten Berufsjahre und steht mit Rat und Tat hilfreich
zur Seite.” (Migge 2007, S. 25)

Coaching ist keine Psychotherapie, auch wenn die Grenzen
sicherlich flieBend sind. Coaching als Lebensberatung kann
praventiv wirken, wenn die betreffenden Personen nach Sinn,
Ziel oder Erfillung in ihrem Leben suchen. Psychothera-
pie behandelt dagegen psychische Storungen, die bereits
Krankheitswert haben. Psychotherapie ist (nach Strotzka
1975) .ein bewusster und vereinbarter interaktioneller
Prozess zur Beeinflussung von Verhaltensstérungen und
Leidenszustanden, (...] mit psychotherapeutischen Mitteln
(durch Kommunikation) verbal und averbal, in Richtung
auf ein definiertes, nach Moglichkeit gemeinsam erarbei-
tetes Ziel (zum Beispiel Symptomminimalisierung und/oder
Strukturveranderung der Personlichkeit), (...) auf der Basis
einer Theorie des normalen und pathologischen Verhaltens.”
(Migge 2007, S. 24)
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2.2 Sozialpadagogische Beratung und
Coaching

.Beratung ist zunachst eine Interaktion zwischen zumindest
zwei Beteiligten, bei der die beratende(n]) Person(en) die
Ratsuchende(n) - mit Einsatz von kommunikativen Mitteln

- dabei unterstiitzen, in Bezug auf eine Frage oder auf ein
Problem mehr Wissen, Orientierung oder Losungskompetenz
zu gewinnen.” (Sickendiek/Engel/Nestmann 2002)

Sozialpadagogische Beratung meint ..in ihrer urspriinglichen
Bedeutung konkrete Ratschlage und Hilfestellungen, etwa in
Erziehungsfragen und Lebensentscheidungen. Diese sollten
den Betroffenen helfen, unerwiinschte, aber eigentlich
normale und manchmal sogar notwendige Probleme der
menschlichen Existenz zu meistern.” (Belardi u. a. 1996,
S. 39) Im Unterschied zur Alltagsberatung zeichnet sie sich
durch Professionalitat, Erreichbarkeit, Uneigenniitzigkeit,
Nichtverstrickung sowie Vermittlungsmaoglichkeiten beziig-
lich weiterer Hilfequellen aus (vgl. ebd.). Sozialpaddagogische
Beratung kann unterschiedliche Schwerpunkte haben:
Information, Vermittlung, Riickmeldung, Unterstiitzung, Hil-
feplanung (vgl. ebd., S.33). Die Beratungssituation ist immer
auch durch Fachlichkeit gepragt. Die Beratungsfachkraft
verflgt Uber Wissen, Kontakte und Handlungsstrategien,
mit denen die Problemsituation losbar wéare, wenn die
Klienten ebenfalls tber dieses Wissen verfligten. Die Ziele
sozialpadagogischer Beratung liegen eher im Bereich der
Lebensbewaltigung und weniger in der Selbstreflexion.
.Welche Ziele formulieren die Betroffenen fiir sich? Sind
diese realistisch? Wo existieren Ansatzpunkte? Welche
Kompetenzen sollen vermittelt werden? Wo befinden sich
Hilfsquellen (,Ressourcen”)? Wie kann man die globalen
Ziele in viele realistische Teilschritte aufgliedern?” (vgl.
ebd., S. 45). Sozialpadagogische Beratung ist im Kern all-
tags- und lebensweltorientierte Beratung (vgl. ebd. S. 33 ff.).
Sie greift Probleme dort auf, wo sie sich zeigen, und nutzt
die gegebenen Ressourcen, .um in der Gemeinsamkeit
von Gesprach, Erfahrung und Handlung nach Lésungen zu
suchen” (Thiersch 1978 a, S. 99, zitiert nach Sickendiek/
Engel/Nestmann 2008, S. 164).

Sozialpadagogische Beratung tritt haufig in Verbindung mit
anderen padagogischen Arbeitsfeldern auf, zum Beispiel
mit Erziehung, Unterricht oder Ausbildung. Haufig ist sie
auch gepaart mit Kontrolle, beispielsweise im Fallmanage-

ment oder in der Bewahrungshilfe. Auch in der Ausbildung
haben sozialpadagogische Fachkrafte sowohl die Funktion,
auf Regelabweichungen zu reagieren und gegebenenfalls
Sanktionen auszusprechen (= Vorgesetztenfunktion), als
auch die Aufgabe der Beratung und Unterstiitzung. Das
Gesprach, das infolge von Fehlzeiten oder Verspatungen
geflihrt wird, hat zunachst disziplinierende Funktion. Die
Regelabweichung wird sanktioniert. Die unterstiitzende
und beratende Funktion im Sinne sozialpadagogischen
Handelns spiirt im Verlaufe des Gesprachs die Ursachen
und Hinderungsgriinde auf und versucht, Handlungsalter-
nativen zu verankern. Sozialpadagogische Beratung reagiert
somit zum einen sehr haufig auf Defizite des Verhaltens und
des Handelns und versucht, regelangepasstes Handeln zu
erreichen. Zum anderen ist sie stark beeinflusst durch die
Fachlichkeit der Beratenden, die wissen, wie das Problem
zu losen ist, und die darauf bauen, dass die Ratsuchenden
dieses Wissen iibernehmen. Gepaart mit der Rolle von
Vorgesetzten verfiigen sie zudem auch noch liber gewisse
Mdglichkeiten, dieses durchzusetzen.

Jugendliche wissen, diesen Rollenkonflikt zu ihren Gunsten
auszunutzen. Das ausfihrliche Gesprach tber die Griinde
und das Appellieren an das Verstandnis wird von ihnen allzu
oft als Rechtfertigung benutzt, das kritisierte Verhalten bei-
zubehalten. Letztlich sind sie in der starkeren Machtposition,
da arbeitsrechtliche Sanktionen in der beruflichen Integrati-
onsforderung wenig wirksam und zudem gegen die Interessen
des Ausbildungstragers gerichtet sind. Gerade weil bei ihnen
die Problemlosungsfahigkeit an diesen Punkten gering aus-
gepragt ist, kommt es haufig zu Anpassungsleistungen. Um
des lieben Friedens willen wird der Losungsvorschlag der
padagogischen Fachkraft ibernommen. Die Jugendlichen sind
dankbar, dass ihnen die Losung - mal wieder - abgenommen
wird. Es kommt im giinstigen Fall zwar zu angepasstem
Verhalten, das aber nicht zwangslaufig auf Einsicht und dem
eigenen Willen zur Veranderung beruht.

Durch den Coachingansatz wird an dieser Stelle das Spek-
trum padagogischer Handlungsmdglichkeiten erweitert.
Zu dem Mitarbeitergesprach, dem Konfliktgesprach, dem
sozialpadagogischen Beratungsgesprach und dem Zielver-
einbarungsgesprach kommt als weitere neue Gesprachs-
form das Coachinggesprach dazu. Diese verschiedenen
Gesprachsformen machen zwar die unterschiedlichen Rol-
lendefinitionen des Bildungscoachs in der Beziehung zu den
Auszubildenden noch undurchsichtiger. Andererseits kann,
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bei klarer Abgrenzung der jeweiligen Rolle, Coaching als
eine besondere Form der Beratung und Unterstiitzung in den
unterschiedlichsten Handlungssituationen in der Ausbildung
und in der Lebenswelt der Jugendlichen angeboten werden,
um die Problemldosungsfahigkeit und Handlungsfahigkeit
der Auszubildenden zu starken.

Ahnlich wie beim Nachwuchsmanager bilden auch bei den
Auszubildenden im 3. Weg neue Herausforderungen im
Zusammenhang mit ihrer beruflichen Karriere Anlasse fir
Coaching. Das konnen bereits erkannte Problemstellungen
oder Beflirchtungen sein, es konnen aber auch Heraus-
forderungen sein, fir die es neue Handlungsstrategien zu
entwickeln gilt.

.Beratung ist nur moglich, wenn ein Klient auch beraten

werden will. Coaching fufit auf der Beziehung zwischen
Coach und Klient. Nur wenn diese Beziehung tragfahig ist,
kann das Coaching Ergebnisse bringen. Ein Coach muss
daherin der Lage sein, sehr schnell tragfahige Beziehungen
aufbauen zu kénnen.” (Rauen: www.coaching-report.de,
30.03.2010). In einem Zielvereinbarungsgesprach werden die
Ziele zwischen beiden Parteien ausgehandelt. Dabei sollte
es nach Moglichkeit zu Verabredungen tber Entwicklungs-
perspektiven kommen. So kdnnte Uber das Pflichtpraktikum
hinaus ggf. ein weiteres freiwilliges Praktikum angestrebt
werden und dafiir Bedingungen festgelegt werden (z. B.
keine Fehlzeiten in einem festgelegten Zeitraum). Zielver-
einbarungsgesprache bewegen sich hier im Rahmen der
betrieblichen Vorgaben. Das Praktikum als solches steht
also nicht zur Disposition, lediglich die Art und Dauer sowie
der jeweilige Praktikumsbetrieb.

Im Coachinggesprach geht es um die Frage, wie die Aus-
zubildenden gestarkt werden kénnen, dass sie ihre Ziele
erreichen kdnnen. Der Bildungscoach ist Gesprachspart-
ner, der nachfragt, Rickmeldungen gibt, durch geeignete
Fragestellungen das Denken und Handeln der Auszubil-
denden in die von ihnen angestrebte Zielrichtung bringt.
Coachinggesprache kdnnen hierbei durchaus die Funktion
der monatlichen oder wichentlichen Zwischenreflexion der
fur drei Monate ausgelegten Zielvereinbarung haben. Denn
diese sollen die Auszubildenden zu Aktivitaten anregen,
Erfolge wiirdigen und gegebenenfalls Ziele korrigieren oder
in kleinere Schritte teilen. Auch wenn der Bildungscoach
das Angebot zum Coachinggesprach macht, geht jedoch der
Beratungswunsch von den Auszubildenden aus. . Beratung

ist nur maglich, wenn ein Klient auch beraten werden will.
Coaching fuBt auf der Beziehung zwischen Coach und Klient.
Nur wenn diese Beziehung tragfahig ist, kann das Coaching
Ergebnisse bringen. Ein Coach muss daher in der Lage sein,
sehr schnell tragfahige Beziehungen aufbauen zu kénnen. Die
Selbstwahrnehmung des Klienten soll gefordert werden, d. h.
blinde Flecken und Betriebsblindheit werden abgebaut, neue
Gesichtspunkte werden erkannt und in der Folge ergeben sich
auch neue Handlungsmaglichkeiten, die vorher nicht gesehen
wurden. Bewusstsein kann nicht gefordert werden, wenn der
Klient manipuliert wiirde. Daher arbeiten seridse Coachs nicht
mit manipulativen Methoden.” (Rauen: www.coaching-report.de,
30.03.2010). Im Coachinggespréch sollte daher strikt vermie-
den werden, die Auszubildenden in eine gewiinschte Richtung
zu lenken. Die Auszubildenden sollen die Richtung bzw. ihre
Strategie selbst finden. Dazu gehért auch die Uberpriifung, wie
Erfolg versprechend ihre Vorschlige sind. Diese Uberpriifung
kann durch geeignete Fragen initiiert werden, z. B.: Wie wiirden
Sie als Betriebsleiterin reagieren, wenn eine Auszubildende
Sie so ansprechen wiirde? Die Antwort auf diese Frage kann
dazu fuhren, die vorgestellte Verhaltensweise noch einmal
zu Uberdenken und Alternativen zu iberlegen. Oder sie fihrt
zu einer bewussten Entscheidung, den Crash herbeizufiihren,
um sich danach anders orientieren zu konnen.

Es gehdrt sehrviel Selbstdisziplin dazu, als Padagoge nicht
in die Fachberatungsrolle oder die Besserwisserrolle zu
verfallen, zumal flir die abgeklarten Erwachsenen viele
Losungsstrategien bzw. Fehlermoglichkeiten auf der Hand
liegen, die fiir Jugendliche noch gar nicht vorstellbar sind.
Auch wenn es schwerfallt: Mit dem Coaching sollen die
Handlungsfahigkeit und die Entscheidungskompetenz der
Jugendlichen gestarkt werden. Dazu gehdrt auch, Fehler
zu vermeiden oder aus Fehlern zu lernen.

2.3 Coaching in der Berufsausbildung und
in der Schule

Wie lasst sich der Coaching-Ansatz nun auf die berufliche
Erstausbildung Ubertragen, vor allem wenn man es mit
besonders benachteiligten Jugendlichen zu tun hat, die zu
Beginn noch nicht ausbildungsreif sind?

Nicht ausbildungsreif zu sein, bedeutet u. a., dass Kom-
munikationsfahigkeit, Kritikfahigkeit, Selbstorganisation
und Selbststandigkeit noch nicht im gewlinschten Mafle
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ausgebildet sind. Coaching ist ein Weg, diese Fahigkeiten
in kleinen Schritten zu entwickeln. Aufgrund des engen
personlichen Kontakts zum Coach werden Verhaltenswei-
sen und Strategien immer wieder reflektiert und korrigiert.
Die Jugendlichen bekommen einen ,sprechenden Spiegel”
vorgehalten, der sie durch Fragen gezielt auf die Punkte
lenkt, an denen sie sich weiterentwickeln sollten.

Berufliche Handlungsfahigkeit soll am Ende der Ausbil-
dung erreicht werden. Wahrend der Ausbildung bedarf es
geeigneter Methoden, die dazu erforderlichen Kompetenzen
herauszubilden. Coaching ist auch eine Form arbeitsplatz-
naher Qualifizierung zur Kompetenzentwicklung.

Qualifikation ist immer auf die Erflillung vorgegebener
Zwecke gerichtet, also fremdorganisiert. Kompetenz dage-
gen beinhaltet Selbstorganisationsfahigkeit. Qualifikation
beschrankt sich auf die Erfillung konkreter Nachfragen
bzw. Anforderungen, ist also objektbezogen. Kompetenz
ist subjektbezogen. Qualifikation ist auf unmittelbare ta-
tigkeitsbezogene Kenntnisse, Fertigkeiten und Fahigkeiten
verengt. Kompetenz bezieht sich auf die ganze Person,
verfolgt also einen ganzheitlichen Anspruch. Qualifikation
ist auf die Elemente individueller Fahigkeiten bezogen, die
rechtsformig zertifiziert werden kénnen. Kompetenzlernen
offnet dagegen das sachverhaltszentrierte Lernen gegen-
tiber der Notwendigkeit einer Wertevermittlung; Kompetenz
umfasst die Vielfalt der prinzipiell unbegrenzten individu-
ellen Handlungsdispositionen. Qualifikation riickt mit seiner
Orientierung auf verwertbare Fahigkeiten und Fertigkeiten
vom klassischen Bildungsideal (W. v. Humboldts .proporti-
onierlicher Ausbildung aller Krafte”) ab. Kompetenz nahert
sich dem klassischen Bildungsideal auf neue, zeitgemafe
Weise. (vgl. Heyse/Erpenbeck 2004, S. XVI f.)

Mit diesem von Arnold ibernommenen Vergleich machen
Heyse/Erpenbeck deutlich, dass es bei der Notwendigkeit
der Entwicklung von Kompetenzen ,nicht um die Abschaf-
fung der Qualifikationen und aller traditionsreichen Wei-
terbildungseinrichtungen geht. Deren Ziel ist und bleibt es,
beispielsweise im Rahmen des dualen Systems, Arbeitneh-
mer zu qualifizieren, sie fir den betrieblichen Alltag fit zu
machen. Es geht also nicht darum, Kompetenz anstelle der
Qualifikation zu setzen und zu entwickeln. Vielmehrist [...]
klar, dass es sehr wohl Qualifikation ohne Kompetenz, kaum
aber Kompetenz ohne Qualifikation geben kann. Nur reicht
Qualifikation im modernen Arbeits- und Wirtschaftsleben

bei weitem nicht aus. Eine erlangte Qualifikation sagt noch
nichts Uber die Fahigkeiten, in offenen, komplexen, problem-
haltigen Situationen selbstorganisiert zu handeln.

Ein Arbeitnehmer kann beispielsweise sehr wohl eine Qua-
lifikation in den neuen IT-Berufen besitzen, als Elektroniker
oder Systeminformatiker. Aber in der konkreten Situation,
z. B. eine neue Software fiir eine bestimmte Arbeitsaufgabe
zu entwickeln, kann er hoffnungslos lberfordert sein.

Kompetenzentwicklung
Qualifikation
ist die Verbindung zwischen %

erlernten Befdhigungen und

beruflichen Aufgaben. Kompetenz

Sie bezeichnet Kenntnisse,
Fertigkeiten und Fahig-
keiten, ber die Personen
verfligen, die bei einer
Ausiibung einer beruflichen
Tatigkeit zur Verwendung

kommen konnen.

ist die Fahigkeit, situations-

adaquat zu handeln.

Kompetenzen charakterisie-
ren die Fahigkeiten von Men-
schen, sich in offenen und

uniliberschaubaren, kom-

plexen und dynamischen
Situationen selbstorgani-

Quelle: eigene Gestaltung siert zurechtzufinden.

nach Heyse/Erpenbeck 2004

Dieses ..Mehr", diese notwendigen Selbstorganisationsdispo-
sitionen werden offensichtlich durch den Kompetenzbegriff

Jtreffend und praktikabel” erfasst. (vgl. Heyse/Erpenbeck

2004, Kompetenztraining, S. XVI f.).

Bei der Weiterentwicklung der beruflichen Qualifizierung
im Arbeitsbereich geht es also um zwei Dinge: zum einen
missen die beruflichen Qualifikationen ausgeweitet werden,
also die Kenntnisse, Fertigkeiten und Fahigkeiten Schritt fir
Schritt erweitert werden, damit die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter beruflichen Anforderungen aus den Kunden-
auftragen mehr und besser gerecht werden. Damit wird die
Vielfalt an Produktionsmadglichkeiten vergroBert. Zum ande-
ren gilt es aber auch, die Fahigkeit zu erweitern, situations-
adaquat zu handeln, ohne dass jeder Arbeitsvorgang, jede
Situation vorher mehrfach trainiert und eingelibt worden
ist. Das fangt im Kleinen an, z. B., dass der Materialfluss
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eigenverantwortlich geregelt wird, setzt sich fort, indem z. B.
neue Auftrage selbststandig strukturiert werden kdnnen,
sodass die Arbeitsvorbereitung von den Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern selbst ibernommen werden kann. Und
dies fihrt zu einer grofleren personlichen Sicherheit in
allen Lebensbereichen.

Berufliche Handlungskompetenz ist die Fahigkeit und Bereit-
schaft, Kenntnisse, Fertigkeiten sowie personliche, soziale
und methodische Fahigkeiten, sowohlin Arbeitssituationen
als auch fur die berufliche und persdnliche Entwicklung, zu
nutzen, sie sach- und fachgerecht und personlich durch-
dacht einzusetzen und in gesellschaftlicher Verantwortung
zu handeln. Es ist das Ziel der Berufsbildung, berufliche
Handlungskompetenz/-fahigkeit entstehen zu lassen, an-
zupassen, zu erhalten oder zu erweitern.

Zur Herausbildung beruflicher Handlungskompetenz wurden

in den vergangenen Jahrzehnten unter dem Begriff ,Modell

der vollstandigen Handlung” eine Reihe von handlungs-

orientierten methodischen Ansatzen entwickelt, die unter

anderem Selbststandigkeit, Eigenverantwortung, Problem-

losungsfahigkeit sowie lebensbegleitendes Lernen fordern.

Sie basieren auf den ,Vorteilen des Selbstlernens:

= Die Auszubildenden behalten das, was sie sich selbst-
standig erarbeiten, wesentlich besser, als wenn sie bei
einer Unterweisung nur zuhéren.

= Durch den Test und ein Nachgesprach kann der Ausbilder
feststellen, was noch nicht verstanden ist, und kann diese
Licken dann systematisch schlieBen.

= Wenn die leistungsstarkeren Jugendlichen Uberwiegend
selbst lernen, kann sich der Ausbilder intensiver um die
schwacheren kiimmern. (...)

= Die Auszubildenden lernen, sich selbst aus schriftlichen
Unterlagen zu informieren, die eigene Arbeit zu kontrol-
lieren und zu bewerten.

= Sie missen miteinander kommunizieren, gemeinsam
planen und sich abstimmen.

= Durch die Arbeit im Team werden besondere soziale Qua-
lifikationen geférdert.” ([Koch/Selka 1991, S. 9 - 10)

Mit dem handlungsorientierten Lernen verandert sich auch
die Rolle des Ausbildungspersonals. Ausbilderinnen und
Ausbilder sind nicht mehr wie friher in erster Linie Fach-
krafte, die den Auszubildenden eine Arbeit erlautern, vor-
machen, die Arbeitsausfiihrung beobachten und ndtigenfalls
korrigieren. Ihre Rolle betrifft eher die Strukturierung und

Begleitung von selbststandigen Lernprozessen. Die Auszu-
bildenden lernen, sich die notigen Informationen zunachst
selbst zu erarbeiten anhand von Ausbildungsunterlagen,
Medien, in Zusammenarbeit mit anderen Auszubildenden
oder im Gesprach mit betrieblichen Fachleuten.

Abbildung 1: Die Auszubildenden stehen im Mittelpunkt des

Lernprozesses.
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Quelle: Hoch/Schlottau 1988, S. 87, Bundesinstitut fiir Berufsbildung/
© G.1.B.

In bestimmten Phasen sind auch die Ausbilderinnen und
Ausbilder als Akteure gefragt, etwa bei der Aufgabenstellung,
bei der Auswertung der Information und Planung und bei der
Entscheidung lber die Durchfiihrung des Arbeitsauftrags
sowie bei der Bewertung der Lern- und Arbeitsergebnisse.
In den anderen Phasen beobachten sie den Arbeits- und
Lernprozess, geben nadtigenfalls Impulse, kénnen aber auch
Anleitungs- und Unterweisungsaufgaben Gbernehmen.



3. WEG IN DER BERUFSAUSBILDUNG
ARBEITSHILFE

33

In Gesprachen am Rande des Arbeitsprozesses vergewis-
sern sich die Ausbilderinnen und Ausbilder, ob die Aufgaben
und Inhalte entsprechend der Planung umgesetzt werden.
Dadurch geben sie den Auszubildenden emotionale Zu-
wendung und die Sicherheit, auf dem richtigen Weg zu sein.
Sollten Fehler auftreten, geben sie Hinweise, damit die
Fehler selbststéandig erkannt und behoben werden kdnnen.
Sie unterstiitzen den Teamprozess, sorgen dafir, dass alle
gleichermafien zum Zuge kommen und die schwacheren
genauso wie die starkeren Auszubildenden verantwor-
tungsvolle Aufgaben Gbernehmen.

Fiir das Management von komplexen Lernprozessen reicht
die alte Rolle der Wissensvermittlung nicht mehr aus. Aus-
bilder werden zum Coach fiir die Auszubildenden.

Coaching in der Berufsausbildung ist also keine neue Erfin-
dung im 3. Weg in NRW, sondern vielmehr eine Reaktion auf
veranderte Anforderungen der Wirtschaft an die Fachkrafte,
die auch eine Veranderung und Erweiterung der Methoden
und Strategien in der Ausbildung nach sich ziehen.

Auch in der Schule gewinnen selbststandiges Lernen und
eigenverantwortliches Handeln ein viel grof3eres Gewicht,
gehoren doch u. a. Kommunikationsfahigkeit, Konfliktfahigkeit,
Kritikfahigkeit, Leistungsbereitschaft, Selbstorganisation/
Selbststandigkeit sowie Teamfahigkeit und Verantwortungsbe-
wusstsein als Merkmale des Arbeits- und Sozialverhaltens zu
den Kriterien fir Ausbildungsreife, die nach der zehnjahrigen
Schulzeit moglichst erreicht sein sollten. Auch fir die Lehr-
krafte an den Schulen gilt, was fir die Ausbildungsfachleute
beschrieben worden ist: ihre Rolle bei der Wissensvermittlung
tritt zurtick. Sie ibernehmen mehr und mehr die Rolle der
Lernberatung und Moderation von Lernprozessen. Sie mis-
sen mehr Lernbereiche statt einzelne Facher unterrichten
und Klassenlehrkrafte statt Fachlehrkrafte werden, also fiir
eine (oder mehrere] Klassen zustéandig sein, statt ..nur” fir
ihre Facher. In den Schulen gibt es immer mehr aggressive
Schiler/-innen, immer mehr Schiiler/-innen mit Sozial- und
Entwicklungsschaden. Jugendliche werden von den beiden
Lebenswelten Medien und Gleichaltrige mehr beeinflusst
als von Schule und Elternhaus zusammen. Die Schule ist die
einzige Instanz, die alle Kinder und Jugendlichen erziehe-
risch erreichen kann. Neben der unterrichtenden Kompetenz
brauchen die Lehrkrafte mehr und mehr sozialpadagogische
Kompetenz - und eben die Kompetenz, als Coach handeln zu
konnen (vgl. dazu Struck/Wirtl 1999).

Insofern stellt Bildungscoaching ein Erfordernis moderner
Berufsausbildung dar. Egal ob Ausbilderin oder Ausbilder,
Lehrkrafte oder sozial- und berufspadagogische Fachleute -
Coaching als Beratungsansatz und als Methode zur Gestal-
tung von Lernprozessen gehort zum Handlungsrepertoire
der modernen Berufsausbildung dazu.

2.4 Bildungscoaching nach dem Forder-
konzept fiir den 3. Weg

Das Forderkonzept umschreibt Bildungscoaching folgen-
dermafien:

.Bildungscoaching ist als prozessbegleitendes Beratungs- und
Unterstiitzungsangebot fiir die Jugendlichen wahrend des gesamten
Ausbildungsverlaufes zu gewahrleisten. Bildungscoaching soll die
Jugendlichen befahigen, die fir sie richtigen Entscheidungen zu
treffen und damit selbst die Verantwortung lber ihren weiteren

beruflichen Entwicklungsprozess zu tibernehmen.

Coaching ist eine ergebnis- und zielorientierte Dienstleistung. Es
bezieht sich auf berufliche Handlungssituationen an allen drei Lern-
orten Ausbildungstrager, Berufskolleg und Betrieb. Im Rahmen der
individuellen Qualifizierungs- und Férderplanung definieren die Betei-
ligten Ziele, die die Auszubildenden in einer begrenzten Zeit erreichen
kénnen. Die Jugendlichen werden dabei unterstiitzt, angemessene
Handlungsstrategien und Verhaltensweisen zu entwickeln, insbe-
sondere in Krisen- und Konfliktsituationen. Andere Lebensbereiche
werden einbezogen, sofern sie Auswirkungen auf den beruflichen

Lern- und Entwicklungsprozess haben.

Individuelles Coaching ist ein formalisierter Gesprachsprozess zur
Vereinbarung und Umsetzung individueller Ziele im Zusammen-
hang mit der Ausbildung im 3. Weg und allen damit verbundenen
Lebensbereichen. Coaching unterstitzt die Umsetzung derin der
individuellen Qualifizierungs- und Férderplanung vereinbarten Ziele.
Coaching ist zugleich aber auch eine Methode zur Unterstiitzung des
selbststandigen und eigenverantwortlichen Lernens in allen Be-
reichen der Ausbildung beim Trager, im Berufskolleg und im Betrieb,
die auch in der theoretischen und berufspraktischen Ausbildung

Anwendung findet.” (Férderkonzept 2008, S. 15)

Bildungscoaching umfasst die individuelle Begleitung der
einzelnen Auszubildenden iber den gesamten Ausbildungs-
verlauf, die Férderung der Teambildung in der Ausbil-
dungsgruppe sowie die Koordinierung der Ausbildung an

11
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den Lernorten Bildungstrager, Berufskolleg, Betrieb. Bil-
dungscoaching ist das Scharnier zwischen der individuellen
Qualifizierungs- und Forderplanung und der Umsetzung
der Ausbildungsbausteine. Mit der individuellen Qualifizie-
rungs- und Forderplanung eng verkniipft sind das Uber-
gangsmanagement an den Schnittstellen der Ausbildung,
die Begleitung bei Unterbrechungen und der Riickkehr in
die Ausbildung, die Forderung von methodischen, sozialen
und personalen Kompetenzen inkl. Lernférderung sowie
die sozialpadagogische Begleitung.

Merkmale von Bildungscoaching sind:

= Der Coachingansatz: Die Aufgabe besteht darin, mit dafir
zu sorgen, dass die Auszubildenden erfolgreich sind.

= Die Beratungskompetenz: Es werden Vorgehensweisen
und Verfahren eingesetzt, die bei den Auszubildenden
Krafte freisetzen, fir den Erfolg ihrer Ausbildung selbst
verantwortlich zu sein.

= Die Kompetenzentwicklung: Die Auszubildenden werden in
der Entwicklung berufsfachlicher, methodischer, sozialer
und personaler Kompetenzen unterstiitzt.

= Die Integration von Lernférderung und sozialpadago-
gischer Begleitung: Aufgaben von Lehrkraften beim
Bildungstrager und aus den Berufskollegs sowie von
sozialpadagogischen Fachkraften werden im Bildungs-
coaching zusammengefihrt.

= Die Begleitung und Koordination von Lernprozessen:
Lernprozesse an den Lernorten (Bildungstréger, Berufs-
kolleg und Betrieb) werden aufeinander bezogen und die
Lernenden werden dabei unterstiitzt, die Bezlige zwischen
den Lernprozessen an den drei Lernorten herstellen zu
kdnnen.

= Das Ubergangsmanagement: Die individuelle Begleitung
der Auszubildenden an den Schnittstellen der Ausbildung,
bei Unterbrechungen, bei der Wiederaufnahme der Aus-
bildung oder beim Verlassen des 3. Weges.

2.5 Bildungscoaching als Weiterentwick-
lung des Teamprinzips in der beruflichen
Benachteiligtenforderung

Bildungscoachs sind Moderatorinnen und Moderatoren
von Lernprozessen an den verschiedenen Lernorten. Sie
stellen die Verbindung her zwischen der fachpraktischen,
theoretischen Ausbildung, der Férderung der Kompetenz-

entwicklung in allen Bereichen der Ausbildung, der Lern-
forderung und der Bewaltigung von Problemstellungen aus
dem personlichen, familiaren und sozialen Bereich sowie
zwischen den Lernorten Bildungstrager, Berufskolleg und
Betrieb. Ihre Aufgabe besteht darin, den Auszubildenden
zum Erfolg zu verhelfen.

In der Doppelrolle zwischen Personalvorgesetztem und Coach
verfugen die Bildungscoachs Uber vielfaltige Gesprachs- und
Interventionsstrategien. Zu dem Mitarbeitergesprach, dem
Konfliktgesprach, dem sozialpadagogischen Beratungs-
gesprach und dem Zielvereinbarungsgesprach kommt als
weitere neue Gesprachsform das Coachinggesprach dazu.

Bildungscoaching im 3. Weg stellt eine Weiterentwicklung des
Teamprinzips der beruflichen Benachteiligtenforderung dar.
Dort arbeiten Ausbilder/-innen, Lehrkréfte fiir den Stiitz- und
Forderunterricht und sozialpadagogische Fachkrafte in einem
Team zusammen. Die traditionelle Arbeitsteilung im Ausbil-
dungsteam wird im 3. Weg durch ein Aufgabenprofil aller an
der Ausbildung beteiligten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
ersetzt. Die Verantwortung fiir den Ausbildungsverlauf der
Jugendlichen obliegt dem gesamten Team. Jede/r bringt aus
dem eigenen Zustandigkeitsbereich Beitrage zum Erfolg des
Ganzen ein. Idealtypischerweise erweitern die Teammitglieder
im Laufe der Zusammenarbeit ihre jeweiligen berufsspezi-
fischen Kompetenzen. Ausbildungsfachkrafte erwerben im
Prozess der Zusammenarbeit immer mehr Beratungs- und
Coachingkompetenz und integrieren Lernforderung in ihren
praktischen Arbeitsalltag. Lehrkrafte des Bildungstragers
und sozialpadagogische Fachkrafte erwerben umgekehrt
immer mehr berufsfachliche Kompetenzen tber den je-
weiligen Ausbildungsberuf, sodass sie ihre Coaching- und
Lernforderaufgaben auch auf die berufsfachlichen Inhalte
des jeweiligen Ausbildungsberufes beziehen konnen. Fiir die
Wahrnehmung ihrer Aufgaben ist allgemein die Ausrichtung
auf Beratung kennzeichnend. Innerhalb dieser gemeinsamen
Grundorientierung nehmen sie auf der Basis gemeinsam
vereinbarter Ziele, Normen und Werte ihre spezifischen Auf-
gaben wahr. Diese Grundausrichtung des Ausbildungsteams
des Bildungstragers soll zunehmend auf die Kooperation
mit den Lehrkraften an den Berufskollegs und mit den An-
sprechpartnern in den Betrieben ausgeweitet werden. Beim
Bildungscoaching geht um es um ein Zusammenwirken aller
Berufe/Professionen zur Erreichung des gleichen Ziels, die
Jugendlichen zu starken, die fiir sie richtigen Entscheidungen
selbst zu treffen. Zur Unterstiitzung dieses gemeinsamen
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Zieles arbeiten die verschiedenen Professionen bestmdglich
zusammen. Bildungscoaching ist damit nicht mehr nur an
einen Akteur delegiert.

In der nachfolgenden Abbildung 2 wird dieses Verstandnis als
Anforderungsprofil Bildungscoaching dargestellt. Bildungs-
coaching ist danach die Haltung, die von allen an der Aus-
bildung Beteiligten praktiziert wird und ist die gemeinsame
Schnittmenge der verschiedenen Berufe/Professionen.

Wie die Aufgaben auf die beteiligten Personen verteilt wer-
den, hangt von den Qualifikationsprofilen, den personlichen
Kompetenzen und der Berufserfahrung der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter im Team ab. Weiterhin spielen die Grofie
der Ausbildungsgruppe oder die Verzahnung mit anderen
Ausbildungsgruppen eine Rolle. Entscheidend ist, dass die
verschiedenen Aufgaben des Bildungscoachings innerhalb
des Teams wahrgenommen werden und dass alle im Team
die Beratungs- und Unterstiitzungsfunktion in den Mittel-
punkt ihres beruflichen Handelns stellen und ihre jewei-
ligen personlichen Starken und ihre jeweiligen beruflichen
Kompetenzschwerpunkte einbringen. Egal wer von den

Abbildung 2: Anforderungsprofil Bildungscoaching

Handlungskompetenz
als Lehrerin/Lehrer
fir Stiitz- und

Forderunterricht

Bildungscoaching ist die
gemeinsame Schnittmenge
der verschiedenen Berufe/
Professionen

Handlungskompetenz als

Ausbilder/Ausbilderin

Bildungscoaching

Handlungskompetenz als
(Sozial-)Pddagoge/
Padagogin

Auszubildenden angesprochen wird, alle sind informiert und
gewahrleisten gemeinsam, dass die Beratung und die zu
gewahrenden Unterstiitzungsleistungen in der gewiinschten
Qualitat erbracht werden, dass die Auszubildenden die fir
sie hilfreichen Losungen entwickeln kdnnen.

Manche Auszubildende konzentrieren ihre Beziehung zu
den Ausbildenden bewusst auf die fachlichen Aspekte und
suchen zur Losung privater Probleme eher den Kontakt zum
Sozialpadagogen/zur Sozialpadagogin. Andere wiederum
wollen auch ihre privaten Probleme mit dem Ausbilder
oder der Ausbilderin besprechen, zu denen sie aufgrund der
gemeinsamen Arbeit ein besonderes Vertrauensverhaltnis
aufgebaut haben. Darilber, dass es die Kontakte gegeben
hat, tauscht man sich aus, aber nicht tber die Inhalte der
Gesprache im Einzelnen.

Vorteilhaft ist es, wenn beide Geschlechter im Team ver-
treten sind. In manchen Fragen ist eher das Gesprach von
Mann zu Mann bzw. Frau zu Frau nétig, in anderen Fragen
ist gerade die Auseinandersetzung mit dem jeweils anderen
Geschlecht hilfreich. Entscheidend ist, dass alle im Team am

Bildungscoaching ist die
Haltung, die von allen
praktiziert wird.

Handlungskompetenz als
Lehrerin/Lehrer am

Berufskolleg

© G.1.B./qualiNETZ
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gleichen Strang ziehen, dass alle - fiir die Auszubildenden
erkennbar - informiert sind und ihre Interventionen an den
gleichen, miteinander abgestimmten Zielen orientieren. Das
erfordert ein sehr hohes Maf3 an Austausch und gemein-
samer Verstandigung tber die Ziele und Herangehensweisen
in den jeweiligen Beratungsprozessen.

Im 3. Weg treten das Zusammenwirken zwischen Ausbildungs-

und padagogischem Personal und perspektivisch auch die

Kooperation mit den Lehrkraften des Berufskollegs an die

Stelle der Arbeitsteilung zwischen mehreren Personen. Das

gesamte Team ist fiir den Ausbildungserfolg verantwortlich.

Entscheidend sind dafiir die folgenden Faktoren:

= Bildungscoachingist als Funktion und als Methode veran-
kert und wird von allen Beteiligten praktiziert. Berufsfach-
liche Férderung und Qualifizierung, sozialpadagogische
Begleitung, Lernforderung beim Trager sowie die Unter-
stlitzung von Lernprozessen im Berufskolleg und im Betrieb
werden in ihren Wechselwirkungen gestarkt.

= Alle im Team sind gleichermafen fiir das Bildungscoaching
verantwortlich, aber eine Person achtet darauf, dass die
Funktion auch von allen wahrgenommen wird.

= Es gibt einen zuverlassigen Informationsaustausch zwi-

schen allen Beteiligten.

Individuelle Qualifizierungs- und Forderplanung ist Auf-

gabe des gesamten Teams und wird von allen im Team

gemeinsam erarbeitet und umgesetzt.

= Die Unterstiitzung von berufsfachlichen Lernprozessen -

als Kernaufgabe der Ausbildung - an den verschiedenen
Lernorten ist Aufgabe nicht nur der Ausbilderinnen und
Ausbilder, sondern auch der mit dem Bildungscoaching be-
trauten padagogischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Bildungscoachs mit eher sozialpddagogisch gepragtem
Handlungsprofil sollten ihre Handlungsmaglichkeiten so
erweitern, dass sie alle Bereiche des Bildungscoachings
abdecken konnen. Auszubildende zu coachen setzt voraus,
sich mit dem Kernbereich ihrer Ausbildung zu befassen,
namlich der Aneignung und Anwendung berufsfachlicher
und berufsiibergreifender Kompetenzen. Bildungscoachs
miissen sich so weit in den Ausbildungsberuf einarbeiten,
dass sie die Anforderungen, Lernmdglichkeiten, aber auch
die Schwierigkeiten ihrer Auszubildenden verstehen. Bil-
dungscoachs des Bildungstragers miissen sich mit den
Lehrkraften der Berufskollegs und den Ansprechpartnern
der Betriebe Uber die berufsfachlichen Anforderungen des
Ausbildungsberufs verstandigen kdnnen.

Umgekehrt wird von den Ausbilderinnen und Ausbildern auch
zunehmend Beratungskompetenz erwartet, weil sich auch
ihre Rolle sehr stark von der Expertenrolle hin zur Rolle
eines Coachs wandelt. Sie sind nicht mehr in erster Linie
nur diejenigen, die ihr gesammeltes berufliches Wissen und
Kdnnen an die Jingeren weitergeben. ,Im Vergleich zum
klassischen Ausbilder, dessen Aufgabe in erster Linie in
der Wissensvermittlung und in der Lernkontrolle gelegen
hat, kommen zwei Funktionen hinzu, und zwar: Beratung
und Forderung, deren Ziel eine ganzheitliche Personlich-
keitsentwicklung ist” (Kluge/Buckert 2008, S. 10). Moderne
Ausbildung vollzieht sich mehr und mehr in der Weise, dass
die Auszubildenden Aufgaben und Herausforderungen
selbststandig bewaltigen miissen. Der Prozess, wie sie
diese Aufgaben ldsen, wird von ihren Ausbilderinnen und
Ausbildern begleitet, durch die didaktische Aufbereitung von
Lernsituationen, durch methodische Hinweise, aber auch
durch das Vermitteln von Wissen und Kénnen.

Die Entwicklung und Uberpriifung von Qualifizierungs- und
Forderzielen zu beruflichen Kompetenzen ist gemeinsame
Aufgabe aller Beteiligten. Sie missen alle Kompetenzbereiche
bearbeiten konnen, wenngleich auch aus unterschiedlicher
professioneller Kompetenz heraus. Dabei ist es hilfreich,
Gemeinsamkeiten und Unterschiede zu dem bisherigen
Teamansatz in der Berufsausbildung auBerbetrieblicher
Einrichtungen wie auch zur Bildungsbegleitung in der Be-
rufsvorbereitung herauszuarbeiten und ein Tatigkeitsprofil
zu entwickeln, das das Coaching in den Mittelpunkt stellt.

Es geht also insgesamt um ein Zusammenspiel verschie-
dener beruflicher Professionen, sei es nun in einer Person
oder im Zusammenwirken mehrerer Personen in einem
Team. Eine scharfe Arbeitsteilung - jeder macht seinen
Part - wird den Anforderungen moderner Berufsausbildung
nicht mehr gerecht, schon gar nicht bei Auszubildenden
mit besonders anspruchsvollem Unterstiitzungsbedarf
wie im 3. Weg.
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3. Coaching als Beratungsansatz im 3. Weg

Coachingprozesse erweitern den Handlungsspielraum
von Ausbildenden und padagogischen Fachkraften in der
Berufsausbildung. Sie werden eingesetzt, wenn Auszubil-
dende bei der Verfolgung eigener Ziele und Perspektiven,
bei der Bewaltigung neuer Handlungsanforderungen oder
Problemsituationen oder bei der Bearbeitung von Konflikten
unterstitzt werden sollen, sodass sie neue Handlungsmdg-
lichkeiten erkennen und nutzen lernen. Coaching ist auf die
Zukunft gerichtet. Die Ursachen von Problemen werden
analysiert, damit die Gecoachten selbst Problemldsungs-
strategien finden und umsetzen lernen.

.In der Berufsausbildung gibt es zahlreiche Anlasse fiir ein

Coaching. Dazu gehéren beispielsweise

= das eigene Hinterfragen von Denk- und Verhaltensweisen
in Verbindung mit dem Vorhaben, die Ausbildung abzu-
brechen,

= das Ermitteln einer individuellen Lernstrategie, um den
Prozess des selbst gesteuerten Lernens zu optimieren,

= das mentale Vorbereiten auf Prasentationen, Priifungen und
Examen, um sicher in solchen Situationen zu handeln,

= das Klaren von beruflichen Zielen, um sich zwischen un-
terschiedlichen Arbeitsplatzangeboten fir die Zeit nach
der Berufsausbildung entscheiden zu konnen,

= das Uberpriifen des eigenen Verhaltens im Spannungsfeld
vielfaltiger Interessen, um ein hdheres Maf3 an Handlungs-
kompetenz und -sicherheit zu gewinnen” (Kluge/Buckert
2008, 5. 16 -17).

Ein Coachinggesprach bzw. ein Coachingprozess im 3. Weg
sollte deutlich abgegrenzt sein von anderen Gesprachsarten
und Unterstiitzungsprozessen.

Informelle Gesprache erfolgen spontan und ungeplant. Sie
ergeben sich aus der Situation und zufalligen Begegnungen.
Bildungscoachs genauso wie Ausbilderinnen und Ausbilder
sollten fir derartige Gespréche ..im Voriibergehen” oder
.zwischen Tir und Angel” immer offen sein und das auch
die Auszubildenden erkennen lassen.

Formelle Gesprache haben dagegen immer einen raum-
lichen und organisatorischen Rahmen, einen formellen
Anlass und werden durch den Ausbilder, die Ausbilderin oder
den Bildungscoach zielgerichtet gefiihrt und geleitet.

Im Riickmeldegesprach, das am Ende eines jeden Lern-
auftrages oder Projektes oder regelmaBig einmal in der

Woche durch den Ausbilder oder die Ausbilderin gefiihrt wird,
geht es um gemeinsame Besprechungen von Leistungen,
Erfolgen und Fehlern, einschlieBlich der damit verbundenen
Anerkennung und Kritik.

Im Beurteilungsgesprach geht es darum, gute Leistungen
anzuerkennen und schlechte Leistungen zu verbessern. Das
Gesprachsergebnis geht in die Personalakte ein; es wird fur
weiterfihrende Entscheidungen wie Versetzungen, Befor-
derungen und Gehaltserhdhungen herangezogen und pragt
insgesamt die Sichtweise des Vorgesetzten gegeniiber dem
Mitarbeiter. In der Ausbildung werden solche Beurteilungs-
gesprache in grofleren Zeitabstédnden gefiihrt, zum Beispiel
nach drei Monaten im Zusammenhang mit dem Abschluss
eines Ausbildungsbausteins oder zum Halbjahreswechsel
im Zusammenhang mit den Berufsschulzeugnissen. Es
werden Hinweise gegeben, an welchen Stellen und auf
welche Weise aufgetretene Schwachen bearbeitet werden
konnen. Die Gesprachsergebnisse konnen in Zielvereinba-
rungen einminden.

Das sozialpadagogische Beratungsgesprach greift Pro-
blemstellungen und Handlungsbedarf im personlichen und
sozialen Umfeld, aber auch im Bereich des Verhaltens und
des Lernens auf und versucht, durch fachliche Impulse wie
auch durch prozessbezogene Impulse mit dem Auszubil-
denden Ldsungsstrategien zu entwickeln.

Mitarbeitergesprache sind alle Gesprache zwischen Vorge-
setzten und ihren Mitarbeitern, die Uber die routinemafige
Alltagskommunikation hinausgehen. Sie kdnnen regelmafig
zu fest vereinbarten Terminen oder anlassbezogen statt-
finden. Sie haben immer einen bestimmten Sachinhalt und
eine Zielsetzung. Mitarbeitergesprache beziehen sich zum
Beispiel auf die Anforderungen des Arbeitsplatzes, auf das
Arbeitsumfeld, auf die Zusammenarbeit und Fiihrung und
die weitere berufliche Entwicklung (vgl. dazu auch: Mentzel/
Grotzfeld/Haub 2003).

Das Zielvereinbarungsgesprach wird im 3. Weg mindestens
einmalim Quartal mit allen Auszubildenden gefiihrt. Es dient
der Reflexion der erreichten Kompetenzen und Starken, dem
Ermitteln des Qualifizierungs- und Forderbedarfs und der
Vereinbarung von Zielen, Aktivitdten und Leistungen (vgl.
Buschmeyer/Eckhardt 2009, S. 41). Ausbildungsteam und
Auszubildende vereinbaren gemeinsam Ziele, legen ihre
jeweiligen Verantwortungsbereiche fir die Leistungen fest,

15



33

3. WEG IN DER BERUFSAUSBILDUNG
ARBEITSHILFE

16

die die Beteiligten zum Erreichen der Ziele einbringen. Ziel-
vereinbarungsgesprache motivieren zu mehr eigenstandiger
und verantwortungsbewusster Leistung, fordern die Identitat
und Loyalitat zum Unternehmen und fihren zu mehr Klarheit
bezogen auf die Erwartungen und Handlungsmdoglichkeiten
der beteiligten Seiten. Erreichte Ziele bedeuten Erfolg und
steigern die Motivation. Probleme konnen leichter erkannt
und bearbeitet werden.

Coaching beruht auf einer freiwilligen und gleichberech-
tigten Beratungsbeziehung. Ausgangspunkt fir einen Coa-
chingprozess ist ein Anliegen oder ein Problem, wozu der
bzw. die Auszubildende Losungsstrategien entwickeln
misste. Zwar kann es seitens des Bildungscoachs oder
anderer Personen im Team Anstdf3e oder Anregungen ge-
ben, sich dazu im Rahmen eines Coachingprozesses neue
Handlungsstrategien zu erarbeiten. Der Prozess wird aber
nur erfolgreich sein, wenn die Jugendlichen ein Bedirfnis
zur Auseinandersetzung und einen inneren Willen zur Pro-
blemlosung haben.

Coachingprozesse konnen in Verbindung mit Zielvereinba-
rungen stattfinden. Dort werden individuelle Ziele formuliert,
etwa zur Herausbildung bestimmter Kompetenzen oder
zur Bewaltigung von Problemen. Diese Ziele und die dafir
erforderlichen Leistungen sind zwischen Auszubildendem
und Ausbildungsteams vereinbart. Das schlief3t ein, dass
die Auszubildenden diese Ziele fir sich als erstrebens-
wert ansehen konnen. Andererseits sind die vereinbarten
Ziele immer auch aus den Zielen der Ausbildung und dem
Interesse des Ausbildungsteams an einem erfolgreichen
Ausbildungsverlauf gepragt.

Im Coachingprozess geht es nun darum, die Jugendlichen
darin zu unterstiitzen, ihre Ziele zu erreichen und das dafiir
Né&tige zu tun. Besonders wenn sich in der Zielvereinbarung
noch Zielkonflikte verbergen - zum Beispiel: die Berufsschule
will eine aktive und regelmafige Beteiligung, der Auszubilden-
de will aber am liebsten in Ruhe gelassen werden - bedarf es
einer sorgfaltigen Analyse der Ursachen und Beweggriinde
sowie eines Abwagens verschiedener Handlungsalternativen
(.Was gewinnen Sie, wenn ..."), damit die Auszubildenden in
ihrem Sinne Erfolg versprechende Handlungsalternativen
entwickeln konnen. Der Bildungscoach wechselt aus der Rolle
des Vorgesetzten, der Anforderungen stellt oder Vorgaben
macht und deren Einhaltung kontrolliert, in die Rolle des Pro-
zessberaters, der sich im Beruf ausschlieBlich an den Zielen

und dem Bedarf der Auszubildenden orientiert, auch dann,
wenn diese den eigenen Vorgaben oder Losungsansatzen
zu widersprechen scheinen. Durch geeignete Fragen oder
Interventionen sorgt er dafir, dass die Jugendlichen selbst
erkennen, in welche Widerspriiche oder neuen Konflikte
sie sich mit ihren Handlungsvorschldgen begeben (zum
Beispiel: ,.Was denken Sie, wie wird der Berufsschullehrer
auf lhre Verhaltensdnderung reagieren? Ist es das, was Sie
beabsichtigen?” oder: ,Wie wiirden Sie reagieren, wenn Sie
Berufsschullehrer waren und ein Auszubildender wiirde
sich so wie Sie verhalten?”). Die Gecoachten bekommen so
die Gelegenheit, ihre Strategien zu reflektieren und ggf. zu
andern. Oder sie sind auf die entsprechenden Reaktionen
vorbereitet und kdnnen sich bereits die nachsten Schritte
Uberlegen.

Es kann durchaus sein, dass der Coachingprozess zunachst
zu einem Ergebnis kommt, das nicht im Einklang mit den
vereinbarten Zielen bzw. den Anliegen des Ausbildungs-
teams steht. Ein Coach muss das aushalten und seine Rol-
len trennen konnen. Denn die Losung des Problems liegt
nicht darin, dass sich die Auszubildenden dem Willen des
Coachs anpassen und Handlungsweisen entwickeln, die
nicht die ihren sind. Im Coachingprozess kdnnen verborgene
Problemstellungen oder individuelle Erfahrungen deutlich
werden, die es zu bearbeiten gilt und die nie zur Sprache
gebracht worden waren, wenn das Gesprach in erster Li-
nie in der Vorgesetztenrolle gefiihrt worden ware. Diese
Rollendifferenzierung sollte der Bildungscoach unbedingt
transparent machen und auch Vereinbarungen treffen, dass
und wie vertraulich die im Coachingprozess offengelegten
Informationen zu behandeln sind. Der Coachingprozess sollte
deshalb auch unbedingt von einer Person des Vertrauens
durchgefiihrt werden. Das kann auch eine andere Person
aus dem Team sein als der ,zustdndige” Bildungscoach.
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3.1 Rolle des Coachs

»Rolle des Coachs:
Der Coach ist eine neutrale Person ihres Vertrauens.
Erist offen, wertschatzend und stellt nicht lenkende Fragen.
Er bringt die Dinge auf den Punkt.
Er sagt nicht, was der Klient tun muss.
Erist ein Forderer, er lasst das Bewusstsein des Klienten wachsen
und dient als Resonanzkorper.
Er zeigt dem Klienten, wie er nicht nur seinen Geist, sondern auch
seine Emotionen und seinen Kérper fiir die Losung seiner Aufgaben
einsetzen kann.
Er richtet den Umfang in Absprache mit dem Klienten nach dessen
individuellen Bedirfnissen aus.
Erist dabei ruhig und nicht-kritisch.
Er wird dabei nicht mehr als absolut erforderlich tatig sein.”

(Griebinger 2010).

.Ein Coach ist somit immer ein Berater, der den Gecoachten
begleitet - er unterstitzt ihn dabei, seine vorhandenen
Problem- und Konfliktlosungskompetenzen weiter zu ent-

Tabelle 1: Rolle des Coachs

Rollen Kurzbeschreibungen

Starthelfer Entwickelt neue Ideen, unterstiitzt neue Sichtweisen und
sorgt fur den Start auf diesen (teilweise) unbekannten Wegen

Berater Unterstiitzt bei inhaltlichen Fragen auf der Suche nach
Handlungsalternativen und Entscheidungen

Moderator Moderiert Problemldsungs- und Entscheidungsprozesse,
insbesondere beiinneren Teamverhandlungen

Gutachter Fachmann fir bestimmte (fachliche) Themen und Lésungen

Prozessbegleiter | Experte fiir Methoden und Techniken bei

Verdnderungsprozessen

Trainer Vermittelt Wissen, Fertigkeiten und Fahigkeiten und
hilft beim Transfer in die Praxis

Therapeut*) Ansprechpartner bei Fragen der Lebenshilfe und in
schwierigen Situationen

Betreuer Hilft bei der Durchfiihrung von beruflichen Vorhaben
(die .gute Seele” im Hintergrund)

Sponsor Anerkannter Férderer von Projekten und anderen
beruflichen Vorhaben

Pate Helfer bei der Heranfiihrung an neue Aufgaben und

Funktionen

*) Hiermit ist nicht eine therapeutische Rolle im Sinne des Therapeutengesetzes zu verstehen.

wickeln und diese im beruflichen Umfeld zielgerichtet ein-
zusetzen. Ein Coach bietet lésungsorientierte Anregungen
und kritisches Feedback. Dabei ist Coaching immer Hilfe
zur Selbsthilfe. Das zeigt sich in der zeitlich begrenzten
Dauer und der Beziehungsgestaltung der Beteiligten. Im
Coaching begegnen sich zwei gleichberechtigte Partner,
deren kooperative Zusammenarbeit stets durch vertrau-
ens- und wertschatzenden Umgang miteinander gepragt
ist. Die Wahrung der Unabhangigkeit und Autonomie des
Gecoachten ist dabei ein zentraler Bestandteil.

Klarheit Uber die eigene Rolle als Coach zu gewinnen, ist
bedeutsam fiir die Vorgehensweise und die einzusetzenden
(Interventions-]Techniken im Coachingprozess. Ebenso erge-
ben sich daraus entsprechende Erwartungen, verbunden mit
differenzierten Anforderungen seitens des Gecoachten an den
Coach. Damit fiihrt adaquates Rollenverhalten zu klaren Ar-
beitsbeziehungen und effizientem Zeit- und Energieeinsatz.

Grundsatzlich meint Rolle ein Blindel von Verhaltenser-
wartungen, das an eine Person, in diesem Fall den Coach,
herangetragen wird.

Anforderungen

Kreativitat und Intuition, Kenntnisse von Schwellenmustern

wie z. B. Leidensdruck

Methoden- und Fachwissen zu Themen wie Strategie,
Struktur und Kultur von Organisationen, des Weiteren

Uber Fihrung, Vertrieb, Produktion usw.

Kenntnisse und Erfahrungen iiber den Ablauf und die Gestal-

tung von Problemldsungs- und Entscheidungsprozessen

Expertenwissen fur diese (fachlichen) Themen

Kenntnisse iiber Verdnderungstheorien und Umgang mit

persdnlichen Verdnderungsprozessen

Didaktische Fahigkeiten, Kenntnisse iiber Lerntheorien

und deren praktische Umsetzung

Lebens- und Selbsterfahrung
Ausdauer, Fahigkeit, sich selbst zuriickzunehmen

Anerkennung und Akzeptanz in der Organisation,
langjahrige Erfahrungen im Berufsleben

Fihrungserfahrung, besitzt organisationsinterne
Informationen und kennt deren Zusammenhange

Quelle: Jager 2001 b,S.7-8

17



33

3. WEG IN DER BERUFSAUSBILDUNG
ARBEITSHILFE

18

Die Rolle des Coachs wechselt, manchmal sogar wahrend
einer einzigen Sitzung. Tabelle 1 bietet dazu einen Uberblick.
Sie erhebt keinen Anspruch auf Vollstandigkeit. Vielmehr
ist sie dazu gedacht, die sich daraus fir die Praxis erge-
benden Anforderungen und Konsequenzen aufzuzeigen und
beispielhaft abzuleiten.

Nicht immer ist die Rolle eindeutig zu identifizieren. Haufig
findet eine Vermischung und manchmal sogar zeitgleiche
Forderung nach mehreren Rollen statt. Die Fahigkeit eines
guten Coachs liegt darin, sich dieser bewusst zu sein und die
daflir notwendigen Fahigkeiten situativ richtig einzusetzen.”
(Jdger 2001b,S.7-8)

3.2 Verhalten, Haltung und professionelle
Haltung?

Verhalten

In kommunikativen Situationen nehmen wir das Verhalten
eines Menschen direkt mit unseren Sinnen wahr: Wir héren
die Worte, den Satzbau und die Betonung; wir sehen Gestik
und Mimik. Mithilfe dieser Sinneswahrnehmungen versuchen
wir, Sinn und Bedeutung des GedufBerten zu verstehen.

Viele Kommunikationstrainings zielen darauf ab, Verbesse-
rungen auf der Verhaltensebene zu bewirken, so z. B. Ver-
kaufstrainings, Bewerbungstrainings, Seminare zu Rhetorik
und Gesprachsfihrung.

Haltung

Verbesserungen auf der Verhaltensebene zu erzielen, ist
nitzlich und zweckmaBig, reicht aber nicht aus, wenn man
sich auf Beratungs- und Coachinggesprache vorbereiten will.
Denn erstens wird unser Verhalten nicht allein durch kognitive
Einsichten und bewusste Absichten gesteuert, sondern auch
durch unsere Normen, Werte, Einstellungen, gesammelten
Erfahrungen und Gefiihle, die ich zusammenfassend als
Haltung bezeichne.

Und zweitens achten unsere Gesprachspartner nicht nur auf
unser Verhalten, sondern sie versuchen auch, unsere Hal-

? Der Abschnitt 3.2 ist ein miindlich vorgetragener Beitrag von Rudolf

Epping zur Fortbildung Bildungscoaching im 3. Weg

tung in dem soeben definierten Sinn zu ergriinden. Aufgrund
der Haltung, die sie bei uns vermuten, entscheiden unsere
Gesprachspartner, ob sie unsere AuBerungen fiir echt und
ehrlich gemeint halten oder fir vorgespiegelt, tauschend,
manipulierend etc.

Es ist sinnvoll, sich Uber die eigene Haltung Klarheit zu
verschaffen, was allerdings immer nur begrenzt maglich ist,
weil unsere Haltung unser Verhalten zwar nicht determiniert,
wohl aber beeinflusst. In bestimmten Situationen, auf die ich
mich gut vorbereitet habe, kann ich in der Regel ein Verhalten,
das ich mir bewusst vorgenommen habe, realisieren. In der
Routine des Alltags und in Stresssituationen aber setzt sich
eher die Haltung als steuerndes Element durch.

In unserem Zusammenhang sind vor allem Werte, Normen,

Einstellungen und Erfahrungen zu folgenden Themen von

Bedeutung: Welche Haltung habe ich

= zu Beruf und Berufstatigkeit?

= zu Arbeitslosigkeit und deren Ursachen?

= zu Jugendlichen und ihrer Kultur?

= zu den Lebenskonzepten von mannlichen und weiblichen
Jugendlichen?

= zur Wirksamkeit von Bildungsangeboten, Bildungsinhalten
und sozialpadagogischen Interventionen?

= zur Bedeutung betrieblicher Sozialisationseinfliisse wie
Aufgabenanforderung, Hierarchie, Erfahrung von Koo-
peration und Konkurrenz, Leistung, Gerechtigkeit und
Legitimation von Differenzen?

Die Beziehung zwischen Haltung und Verhalten ist nicht
linear eindeutig, sondern mehrschichtig und interpretati-
onsbedirftig: Weder folgt aus einer bestimmten Haltung ein
bestimmtes Verhalten noch weist ein bestimmtes Verhalten
eindeutig auf eine bestimmte Haltung hin. Wie oben schon
erwahnt, sind wir alle in der Situation, dass wir wahrge-
nommenes Verhalten interpretieren missen: Ist seine
Freundlichkeit echt oder nur aufgesetzt oder gar falsch? Ist
die geduBerte Anerkennung ehrlich gemeint, oder soll ich
nur bei Laune gehalten und zu noch grof3erer Anstrengung
angespornt, also letztlich manipuliert werden?

Wir schlieBen also interpretierend vom Verhalten auf die
Haltung.

Fir padagogische Beziehungen und das Fiihren von Coa-
chinggesprachen ist die Haltung auch deshalb wichtig, weil
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von ihr abhangt, ob ein Verstehensangebot, eine Empfehlung
oder eine Zumutung angenommen oder abgelehnt werden.
Wenn ich jemandem eine positiv zugewandte und mir forder-
lich gesinnte Haltung unterstelle, bin ich tendenziell bereit,
sein Beratungsangebot, auch seine Anforderungen und
Zumutungen anzunehmen, ja sogar Schwachen und Fehler
in seinem Verhalten hinzunehmen. Umgekehrt gilt: Wenn
ich jemandem eine unaufrichtige und unlautere Haltung un-
terstelle, mag sein Verhalten noch so zugewandt, forderlich
und ,richtig” sein: Ich nehme es ihm nicht ab!

Eine Person, die wir als Ubereinstimmend in ihrer Haltung
und in ihrem Verhalten erleben, bezeichnen wir als authen-
tisch. Sich authentisch verhalten zu kdnnen, ist eine wichtige
Kompetenz fiir Beratungs- und Coachinggesprache.

Nun umfasst meine Haltung aber sehr viel mehr als das, was
in einer bestimmten Gesprachssituation an Werten und Ein-
stellungen relevant und passend ist. Ich muss also auswahlen,
was von meiner Haltung ich erkennbar werden lasse und was
nicht. Erforderlich ist also eine selektive Authentizitat. Dieser
Begriff leitet schon liber zum nachsten Begriff:

Professionelle Haltung

Wer Coachinggesprache fiihren will, sollte sich auf den
Weg begeben, aus der Haltung, die man aufgrund seiner
Alltagserfahrungen erworben hat, eine professionelle
Haltung werden zu lassen.

Professionelle Haltung zeichnet sich dadurch aus, dass ich
mir in besonderem Mafle Rechenschaft ablege von meinen
Werten, Einstellungen, Gefiihlen etc., mir also meine Hal-
tung bewusst mache. Das ist mdglich durch Gesprache mit
anderen und durch Selbstreflexion. Selbstreflexion ist die
Fahigkeit, die eigene Befindlichkeit zum Gegenstand einer
kognitiven Aktivitat zu machen (Schiilein, J. A. 1998). Bei der
Selbstreflexion gehen also Emotion und Kognition, Fiihlen
und Denken miteinander eine Verbindung ein.

Eine Verbindung von Fiihlen und Denken herstellen zu kon-
nen und herzustellen, ist fiir mich ein wesentliches Merkmal
des Begriffs professionelle Haltung. Das ist nicht allgemeiner
Konsens: Viele benutzen die Kennzeichnung professionell,
wenn jemand souveran und cool die Gesprachssituation be-
herrscht und seine Ansichten und Positionen durchzusetzen
versteht. Bei dieser Auffassung von professionell wird die

Frage der Glaubwiirdigkeit dem (momentanen) Durchset-
zungserfolg untergeordnet, wobei dann schon ein leichter
Zweifel an der Glaubwirdigkeit mitschwingt.

Fir unseren Zusammenhang des Bildungscoachings mdchte

ich von einer professionellen Haltung dann sprechen, wenn es

gelingt, zwischen den folgenden drei Aspekten situativ eine

Balance herzustellen:

1. meinen eigenen Normen, Werten, Einstellungen und Ge-
fuhlen,

2. den gesellschaftlich geforderten Normen, wie sie von der
Arbeitsagentur, den Betrieben und gegebenenfalls von der
Justiz vertreten werden, und

3. denWiinschen und Interessen der Jugendlichen sowie ihrem
Entwicklungsstand im Sozialisationsprozess.

Die Herstellung einer solchen Balance ist ein Ideal, Uber
dessen Realisierungsgrad man sich nur interpretierend
verstandigen kann. Aber mit Idealen ist es bekanntlich wie
mit den Sternen: Man kann sie nicht erreichen, aber sie
geben uns Orientierung.

Zum Schluss mochte ich noch eine starker inhaltliche Be-
schreibung des Begriffs professionelle Haltung kurz an-
deuten. Bei meiner Supervisionstatigkeit lasse ich mich
von der Haltung der ..zugewandten Konfrontation” (Leh-
menkiihler-Leuschner, A./Leuschner, G. 1997) leiten. Damit
ist gemeint:

Ich muss mich meinem Gesprachspartner gegeniiber zu-
nachst zugewandt und einfiihlsam verhalten, um seine Situati-
on, seine Sicht der Welt, seine Intentionen, seine Erfahrungen,
Befiirchtungen und Angste zu verstehen. Das Gefiihl, verstan-
den zu werden, starkt und schafft eine Vertrauensgrundlage.
Bleibt es aber nur bei dieser Zuwendung, verandert sich bei
meinem Gesprachspartner meist nichts. Erst die Konfronta-
tion mit meiner oder anderen moglichen Sichtweisen auf die
Welt oder auf die aktuelle Situation oder auf die Interessen
anderer setzt einen Impuls fur Veranderungen. Diese oft als
Zumutung empfundene Konfrontation wird um so eher ange-
nommen und aufgegriffen, je intensiver zuvor die Zuwendung
gelungen ist und geglaubt werden kann.

Wichtig ist aber immer auch, die Grenzen meiner Einfluss-
und Beratungsmaglichkeiten zu sehen: Die Entscheidung,
ob aus der Beratung ein verandertes Handeln und Verhal-
ten erfolgt, ob also aus dem in der Beratung gemeinsam
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Erarbeiteten eine Umsetzung in die eigene Lebensfiihrung
versucht wird, liegt allein bei meinem Gesprachspartner,
dem Ratsuchenden.

3.3 Coachingprozess

Coachingprozesse beziehen sich auf ein bestimmtes Anlie-
gen oder Problem, zu dem die Auszubildenden Losungsstra-
tegien erarbeiten und umsetzen. Sie sind zeitlich begrenzt,
zum Beispiel auf vier oder sechs Gesprachstermine.

Im ersten Gesprach steht zunachst die Klarung der Bezie-
hung im Vordergrund. Den Auszubildenden soll die Beson-
derheit der Coaching-Rolle im Unterschied zur Vorgesetzten-
rolle oder zur Fachberaterrolle als Ausbilder/-in, Lehrkraft
oder sozialpadagogische Fachkraft deutlich werden. Dazu
gehort auch, die Voraussetzungen zu priifen: Freiwilligkeit,
Diskretion, gegenseitige Akzeptanz, Vertrauen, funktions-
tlichtiges Selbstmanagement, Offenheit, Veranderungs-
bereitschaft.

Weiterhin geht es um die Klarung der Ausgangssituation und

des Anliegens. In einer Bestandsaufnahme werden zunachst

die wichtigsten Informationen gesammelt, miteinander in

Beziehung gesetzt und die dahinter liegenden Prozesse

geklart. .,Neben wertvollen Hintergrundinformationen erhalt

der Coach so Aussagen Uber die Ziele und (unbewussten)

Erwartungen des Gecoachten. Dieser wiederum profitiert

von den Fragen des Coachs, da sie ihm helfen, sein Anliegen

eigenstandig und umfassend zu formulieren. Der Austausch

mit dem Coach kann bereits zu einer ersten konkreten

Zielbeschreibung fihren.” (Rauen 2008, S. 61). Hilfreiche

Fragen in dieser Phase konnen zum Beispiel sein:

= Wie hat sich aus Ihrer Sicht die jetzige Situation ergeben
konnen?

= Welche Personen und Rahmenbedingungen sind an dieser
Situation beteiligt?

= Wie wiirden Sie |hr Anliegen beschreiben? Wie wiirde
ein Dritter (z. B. die Berufsschullehrerin, der Meister
im Betrieb, ein anderer Auszubildender) die Situation
beschreiben?

= Welche Prozesse/Personen/Strukturen sind mit dafir
verantwortlich, dass die aktuelle Situation entstanden
ist? Wie kdnnte dies in Zukunft verhindert werden?

= Woran wiirden Sie konkret erkennen, dass sich lhre
Situation wie gewlinscht entwickelt hat?

= Was geschieht, wenn alles weiterlauft wie bisher?
(vgl. Rauen 2008, S. 61)

Gegebenenfalls wird bereits eine erste Entlastung ge-
schaffen (Cooling down), wenn der Gecoachte sich in einer
Situation hoher emotionaler Belastung befindet, indem er
seine Betroffenheit frei auBern und Gefiihle ausdriicken
kann (vgl. Rauen 2008, S. 81).

Im zweiten Gesprach werden dann das weitere Vorgehen
sowie Zielsetzungen fiir den Coachingprozess abgestimmt
sowie Spielregeln vereinbart. Bei den Spielregeln geht es
u.a.um die Bereitschaft zum selbstkritischen Hinterfragen
der eigenen Werte sowie die Bereitschaft, sich ernsthaft mit
personlichen Anliegen auseinanderzusetzen. Insbesondere
betrifft dies die Bereitschaft, die eigene Person, die Situation
und das Verhalten zu thematisieren, die Einsichtsfahigkeit,
selbst verschuldete Probleme anzuerkennen und die Ver-
antwortung daflr zu ibernehmen, den Willen, das eigene
Verhalten zu andern, sowie den Glauben an die Wirksamkeit
und die Notwendigkeit der Beratung. Weiterhin werden Er-
wartungen an das Coaching, das Vorgehen, das Ausmaf der
angestrebten Veranderung, die realistischen Maglichkeiten
und Grenzen des Coachings sowie die Bereiche, die im Coa-
ching auBen vor bleiben sollen (,Tabu-Zonen), formuliert.
(vgl. Rauen 2008, S. 58)

Die Folgetermine betreffen zunachst einzelne Teilaspekte
und Teilschritte des Veranderungsprozesses. Es werden
Ursachen und Zusammenhange herausgearbeitet sowie
mogliche Losungsstrategien entwickelt. Die Interventionen
des Coachs fordern die Selbstreflexion und starken das
Bewusstsein und die Verantwortung der Auszubildenden.
Fir die Zeit zwischen den Terminen werden ,Hausaufgaben”
vereinbart, also Ubungen oder Teilschritte zur Umsetzung,
deren Ergebnisse im Laufe des Prozesses ausgewertet
werden. Der Schwerpunkt des Coachings verlagert sich
mehr und mehr dahin, Veranderungen durch Umgang und
Methodik einzuliben, in der Praxis auszuprobieren und
anschlieflend zu reflektieren.

Im Abschlusstermin werden die Ergebnisse des Coaching-
prozesses ausgewertet und beurteilt. Da das Coaching
einen Veranderungsprozess begleitet, bezieht sich die
Auswertung nicht nur darauf, ob der Gecoachte eine Ver-
danderungsstrategie erarbeitet hat, sondern wieweit diese
Veranderungsstrategie im zuriickliegenden Zeitraum bereits
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erfolgreich umgesetzt worden ist. Es werden offene Fragen
geklart und ggf. weitere, demnéachst zu bearbeitende Pro-
blemstellungen oder Anliegen besprochen. Diese konnen,
wenn das Coaching eine Starkung der Handlungskompetenz
bewirkt hat, zunachst von den Auszubildenden selbststandig
bearbeitet werden oder aber auch Gegenstand eines neuen
Coachingprozesses zu einem spéteren Zeitpunkt sein (vgl.
dazu auch Rauen 2008, S. 56 f.).

3.4 Interventionen

Der Erfolg des Coachings ergibt sich daraus, wieweit es
gelingt, durch geeignete Frage- und Gesprachstechniken
und Interventionen die Auszubildenden dazu zu bringen, neue
Einsichten, Ziele und Strategien zu entwickeln und im Alltag
umzusetzen. Sie sollen sie selbst formulieren. Sie sollen
selbst auf die Idee kommen, was fir die Veranderung ihrer
Situation bzw. fiir das Erreichen ihrer Ziele wichtig und rich-
tig ist, und gestarkt werden, diese Ideen auch umzusetzen.
Aus der Fiille von geeigneten Interventionsstrategien sollen
hierzu folgende exemplarisch dargestellt werden:

3.4.1 Aktives Zuhoren

.Mit aktivem Zuhdren bezeichnet man eine wertschatzende
Grundhaltung und die dazugehdrige Gesprachstechnik.
Der Berater schafft einen wohlwollenden und angstfreien
Rahmen, in dem sich der Klient 6ffnen und seine subjek-
tive Sichtweise darstellen kann. Er verzichtet dabei auf
Deutungen und Konfrontationen ebenso wie auf aktive
Lésungsorientierung.” (Fischer-Epe 2009, S. 31)

Aktives Zuhdren geschieht auf drei Ebenen:

1. Ebene: Wertschatzendes Interesse

Der Coach signalisiert wohlwollendes Interesse und hilft mit
aufmunternden Fragen, ins Gesprach zu kommen und konkreter
zu werden. Dann konzentriert er sich aufs Zuhoren und folgt dem

Klienten. (...)

2. Ebene: Inhaltliches Verstandnis

Der Coach versucht, die Kernaussagen des Klienten auf einen Punkt
zu bringen. Er fasst in eigenen Worten die wichtigsten Inhalte zu-
sammen und Uberprift dadurch, wie weit er den Klienten verstan-
den hat. (...)

3. Ebene: Emotionales Verstandnis

(...) Der Coach versetzt sich in die Situation des Klienten und versucht,
dessen Gefiihlslage auf den Punkt zu bringen. Das konnen offen-
sichtliche Geflihle sein, die der Klient im Gesprach schon angedeutet
hat. Das konnen aber auch Empfindungen sein, zu denen er noch
keinen direkten Zugang hat und die sich vielleicht nur durch Mimik,

Gestik oder Stimmfiihrung mitteilen (Fischer-Epe 2009, S. 32).

Kluge/Buckert (2008) haben Satzanfénge fiir aktives Zuhdren
vorgeschlagen, die die drei Ebenen des aktiven Zuhorens
nach Fischer-Epe (2009) umsetzen und die im Folgenden
wiedergegeben werden:

Satzanfange fiir aktives Zuhoren

Wenn Sie ziemlich sicher sind, dass lhre Eindriicke zutreffen:
Sie haben das Gefiihl, dass ...

Von lhrem Standpunkt aus ...

Wie Sie es sehen ...

Wie ich Sie verstehe ...

Mit anderen Worten ausgedriickt, sagten Sie, dass ...

Aus lhrer Perspektive ...

Wenn Sie nicht ganz sicher sind, ob lhre Eindriicke zutreffen:
Konnte es sein, dass ...

Ich frage mich, ob ...

Sagen Sie mir, wenn ich michirre, aber ...

Ist es moglich, dass ...

Es hort sich an, als ob Sie ...

Ich habe den Eindruck ...

Irgendwie habe ich das Gefiihl, dass ...

Habe ich Sie richtig verstanden, dass ...

Ist es richtig, dass Sie ...

Seheich das richtig, wenn Sie sagen ...

(Kluge, M./Buckert, A. 2008, S. 152 f.)

3.4.2 Fragetechniken

Coaching lebt von der Kunst, die richtigen Fragen zu stel-
len. Gut geeignet sind Fragen, die die Aufmerksamkeit des
Gecoachten auf sich selbst richten und ihn anregen, mehr
von sich, seinem Problem oder Anliegen, seiner Sichtweise
und seiner emotionalen Bewertung zu erzédhlen (die Selbst-
aufmerksamkeit verstarkende Fragen): ,Wie ist es lhnen
dabei ergangen? Was war das fir ein Gefihl, als ... ?”
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Indirekte Fragen sind unverfanglicher fir den Gecoachten,
besonders wenn sich die Beziehung zum Coach noch ent-
wickelt. ,Darfich Sie fragen, was in lhnen vorgeht?” Statt:
Wie fiihlen Sie sich jetzt?”

Um ein vollstandiges Bild der Dinge zu erreichen und gleich-
zeitig auch die individuelle Sichtweise des Gecoachten
durch eine Auflensicht zu erganzen, bietet es sich an, den
Sachverhalt auch aus dem Blickwinkel anderer Personen
darstellen zu lassen (zirkuldre Fragen). .Durch das Ein-
nehmen unterschiedlicher Perspektiven ist es moglich, das
Anliegen des Klienten im Geflecht von Rollenanforderungen
und Spielregeln des Systems zu reflektieren, in dem seine
Fragestellung angesiedelt ist. (...) Zirkulare Fragen unter-
brechen gewohnte Denkmuster und Sichtweisen und fordern
die Einfiihlung in andere Personen.” (Fischer-Epe 2009, S. 57)
Beispiele: ,Wie kam der Ausbilder dazu, so etwas iber sie zu
sagen?” ,Was wiirde eine Kundin vorschlagen, wenn Sie sie
fragen wiirden, wie Sie |hr Auftreten/lhr Verkaufsgesprach
noch verbessern konnten?”

Ahnliches gilt fiir hypothetische Fragen. Sie lassen Ver-
anderungsentwirfe entstehen, ohne dass das Problem
bereits naher beschrieben oder analysiert worden ist. Sie
durchbrechen gewohnte Denkmuster und regen einen
kreativen inneren Suchprozess nach neuen Perspektiven
an. Aus den Bildern von Zielzustanden lassen sich dann
Teilschritte ableiten: ,Angenommen, das Problem ist ge-
lost: Was wiirde |hr bester Freund (Vater, Mutter, Schwes-
ter, Vorgesetzter) sagen, was Sie anders machen?” (vgl.
Fischer-Epe 2009, S. 58)

Rhetorische Fragen kdnnen die Gecoachten ebenfalls an-
regen, ihr Anliegen von unterschiedlichen Positionen aus zu
betrachten. Sie kdnnen ihnen auch helfen, von einer aktuellen
Situation der Betroffenheit Abstand und in der Folge Klarheit
zu gewinnen. ,Was wiirden Sie machen, wenn ...?"

Naive Fragen helfen nicht nur dem Coach, das Problem
besser zu verstehen. Vor allem helfen sie den Gecoachten,
ihr Anliegen genau zu durchdenken und zu formulieren: ,.Ich
verstehe nicht ... kdnnen Sie mir das erklaren?”

Eine Reihe von Fragetechniken sind fir Coachinggesprache
nur bedingt oder eher gar nicht geeignet. Direkte Fragen
konnen Widerstande erzeugen, weil der Gecoachte einen
Fehler zugeben miisste und damit sein Gesicht verlieren

wirde. Statt ,Haben Sie da nicht einen Fehler gemacht?”
empfiehlt sich eher eine indirekte Frage: .Wenn Sie heute
noch einmal in der gleichen Situation waren, wiirden Sie
genauso entscheiden?” Auch suggestive Fragen sollten
vermieden werden, weil sie Scheinalternativen beinhalten,
die Handlungsmaglichkeiten durch den Coach vorgegeben
sind und die Gefahr der Manipulation besteht. ,Sie haben
dann sicher das und das gemacht?” bringt die Gecoachten
eher dazu, die erwiinschte Verhaltensweise zu nennen als
den Vorgang so zu beschreiben, wie der wirklich war (vgl.
Rauen 2008, S. 73 ff.).

3.4.3 Das Gesprach strukturieren

Um die einzelnen Inhalte zuordnen und Zusammenhange
herstellen zu konnen, muss der Coach Uberblick und Orien-
tierung Uber den gesamten Verlauf des Gesprachs behalten.
Das bedeutet zum einen, den Gesprachsverlauf in verschie-
dene Phasen zu unterteilen, damit am Ende des Gesprachs
ein Zwischen- oder Teilergebnis erzielt werden kann.

Fischer-Epe empfiehlt eine Unterteilung in vier Phasen:

1) Kontakt und Orientierung: Wie l&uft das hier genau ab?
Konnen wir miteinander?
Es geht um eine gegenseitige Rollen- und Beziehungs-
klarung, um die Klarung des Anlasses und des Ziels fir
den Coachingprozess sowie um das Klaren von ,Rollen-
verstrickungen” (der Coach ist zugleich Vorgesetzter,
Reprasentant des Tragers und ggf. auch Freund des
Berufsschullehrers). Es soll eine partnerschaftliche Be-
ziehung auf Augenhohe zwischen Coach und Gecoachtem
aufgebaut werden.

2) Situation und Ziele: Worum soll es genau gehen und was

will der Klient erreichen? Situation und Anliegen des
Gecoachten werden herausgearbeitet und konkretisiert.
Ziele und Erfolgskriterien fir die gewiinschte Verande-
rung werden definiert und der thematische Schwerpunkt
fur das jeweilige Coachinggesprach festgelegt.

Losungen: Was braucht der Gecoachte auf dem Weg zu
seinem Ziel? In dieser Phase wird der Rahmen geschaf-
fen, in dem der Gecoachte Losungen und Wege zum
Ziel erarbeiten kann. Dazu gibt es verschiedene Wege.

3

Man kann zum Beispiel Giber Ursachenforschungen zu
Alternativen gelangen: Wie ist das Problem entstanden?
Wie hatte vermieden werden konnen, dass das Problem
entsteht? Man kann aber auch mittelfristige Visionen
entwickeln oder verschiedene Lésungsvarianten auf
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ihre Tauglichkeit hin iberpriifen. Man kann Ressourcen
erkunden, die zur Zielerreichung genutzt werden konnen,
oder innere und duflere Hindernisse analysieren, die
Uberwunden werden missen.

4) Transfer: Wie will der Klient die Umsetzung sichern?
Hier werden, nach einer Abwdgung von Chancen und
Risiken, konkrete Handlungsschritte erarbeitet, die bis
zum nachsten Gesprachstermin durch den Gecoachten
umgesetzt werden sollen. Dieser ibernimmt die Verant-
wortung fir den Veranderungsprozess (nach: Fischer-Epe
2009, S. 39 ff., ausfiihrlicher ebd. S. 186 - 214).

Weiterhin sollte der Coach den Uberblick iiber Themen,
Probleme, Ziele und Ressourcen des Gecoachten behalten
und diesem jeweils transparent machen kdnnen, an welcher
Stelle sich der Coachingprozess befindet. Fischer-Epe
schlagt eine Unterteilung in die drei Perspektiven vor, denen
die verschiedenen Themen zugeordnet werden konnen:
Person (des/der Auszubildenden), Team (Ausbildungsgruppe,
Arbeitsteam) und Unternehmen (Ausbildungstrager, Berufs-
kolleg, Betrieb). Weiterhin wird herausgearbeitet, welche
Kompetenzbereiche mit den jeweiligen Fragestellungen
und Themen verbunden sind. , Auf diese Weise entsteht
eine Matrix, mit der sich Themen und Ziele, aber auch die
funktionierenden Bereiche und die Ressourcen visualisieren
lassen. So behilt man den Uberblick.” (ebd., S. 42)

Im Folgenden wird diese Matrix wiedergegeben:

Person Team Unternehmen

Fach-und
Feldkompetenz
Methoden-
kompetenz
Soziale und
personale
Kompetenz
Strategische
Kompetenz

3.4.4 Eingefahrene Verhaltensmuster durchbrechen

Eingefahrene, sich gegenseitig bedingende Verhaltensmus-
ter konnen durch Uberraschende Verhaltensweisen oder
Rollenspiele durchbrochen werden, indem der Coach das
zu reflektierende Verhalten des Gecoachten nachahmt oder
es ihnin der Rolle des Gegenibers erleben l&dsst.

3.4.5 Die Selbstreflexion fordern

Vielfach leben Auszubildende in einer ganz anderen Welt, je-
denfalls aus der Sicht der ,,erwachsenen” Umwelt, auch aus
der Sicht des Coachs. Die unterschiedlichen Bewertungen
fihren oft zu Konflikten, zumindest aber zu einem erheb-
lichen Unverstandnis, was die jeweils andere Seite will. Die
Auszubildenden sollen demnach zur Reflexion von Wahrneh-
mungs- und Bewertungsprozessen angeleitet werden, zum
Beispiel dadurch, dass sie ihre eigene Wahrnehmung und
die daraus gezogenen Schlisse mit den Wahrnehmungen
und Bewertungen vergleichen, die zum Beispiel die Lehr-
krafte in der Schule oder die Vorgesetzten im Betrieb haben.
Die erzielten Wirkungen der eigenen Verhaltensweisen
werden in Beziehung zu den eigenen Interessen und Zielen
gesetzt, sodass deutlich wird, dass die Auszubildenden ihre
Strategien und Bewertungen ,ibersetzen” und ,anpassen”
missen, wenn sie ihre Ziele in der ihnen fremden Welt der
Erwachsenen erreichen wollen.

Hierbei kann das Kommunikationsmodell ,.Die vier Seiten
einer Nachricht” von Schulz von Thun hilfreich sein (vgl.
Schulz von Thun u. a. 2000), zum einen, um das Entste-
hen von Missverstandnissen zu verstehen und das eigene
Kommunikationsverhalten zu analysieren, zum anderen
aber auch, um Anregungen fir die Gestaltung einer ,kla-
ren” Kommunikation zu geben (persénliche Transparenz,
Verstandlichkeit, Ziel- und Losungsorientierung und wert-
schétzende Beziehungsgestaltung].

3.4.6 Feedback geben

Der Coach ist so etwas wie ein sozialer Spiegel, gibt dem
Gecoachten Riickmeldungen lber die Wirkungen seines
Verhaltens, seiner Handlungen oder AuBerungen. Er tut
dies gewissermaflen stellvertretend fiir das soziale Um-
feld, das entsprechende Riickmeldungen gegebenenfalls
unterlasst. Bei der Bearbeitung von Problemen und Hand-
lungssituationen im Betrieb kann nicht immer darauf gesetzt
werden, dass die betrieblichen Partner genauso offen und
vertrauensvoll mit den Auszubildenden umgehen, wie dies
das Ausbildungsteam tun wiirde.

Feedback soll dem Gecoachten zu einer realistischen Selbst-
einschatzung verhelfen. Es soll sich auf das Wesentliche
konzentrieren und immer konkret bleiben, also zum Beispiel
bestimmte Verhaltensweisen ansprechen. Feedback kon-
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zentriert sich auf die Beschreibung der Verhaltensweisen,
unterldsst jegliche Interpretation: ,Sie haben den Termin
mit Herrn X dreimal verschoben, was war los?” - und nicht:

.Sie mégen Herrn X. wohl nicht?”

3.4.7 Neue Bewertungen schaffen (Reframing)

.Sie kennen sicher das Bild vom halb leeren oder halb vollen

Glas Wasser oder das Bild von den zwei Seiten einer Medaille.
Je nach dem, welche Perspektive man einnimmt, andern sich
Wahrnehmungen und Erleben” (Fischer-Epe 2009, S. 62).

Um einen Problemzustand zu Gberwinden und neue Per-
spektiven erreichen zu konnen, miissen die Gecoachten zu
neuen Bewertungen angeregt werden, indem die Konzentra-
tion auf das Detail (,Tunnelblick”) durch eine Betrachtung
der Gesamtsituation erweitert wird. Es sollen beide Seiten
wahrgenommen werden konnen. ., Der Coach muss also
helfen, Abstand zu gewinnen, und auf positive Aspekte der
Gesamtsituation aufmerksam machen, die der Klient aus
den Augen verloren hat. Seine Interventionen sollen die
Perspektiven erweitern und die Zuversicht fordern.” (a. a.
0.) Eine neue Bewertung der Situation kann zum Beispiel er-
reicht werden, indem neben dem Problem auch die Starken
und Ressourcen wahrgenommen werden. ,,Dass Sie unter
diesen Bedingungen so lange durchgehalten haben, zeigt
ihre Kraft ... Ausdauer ... Z&higkeit ... Disziplin ... etc.” (ebd.,
S. 64). Man kann aber auch das Problem wiirdigen, also den
positiven Kern des Problems herausarbeiten, den Sinn und
Nutzen des Problems sowie die positiven Auswirkungen
und Vorteile (vgl. ebd., S. 64 - 66).

Aufgaben

1. Haben Sie am Anfang vereinbart, worum es gehen soll?

3.4.8 Checkliste Beratungsgesprach

Damit nichts Wichtiges vergessen wird, schlagen Kluge/
Buckert (2008) vor, eine Checkliste zum Beratungsgesprach
einzusetzen. Danach lassen sich einzelne Aspekte des
Beratungsgesprachs nach ,.Ja” und .Nein” abhaken. Die
Checkliste wird unten auf dieser Seite wiedergegeben.

3.4.9 Regelmafige Gesprachskontakte

Vielfach miissen die Auszubildenden erst auf Problem-
stellungen und Handlungsbedarfe aufmerksam gemacht
werden. Oder es gilt, Probleme und Fragen aufzuarbeiten,
die in der praktischen Ausbildung, in der Lernférderung, im
Berufskolleg, im Betrieb oder im personlichen Umfeld deut-
lich geworden sind. In diesem Fall treten Bildungscoachs
in der Vorgesetztenfunktion auf, mit der Profession als
Ausbilder/-in oder (sozial-]Jpddagogischer Mitarbeiter/-in,
denn sie konfrontieren die Auszubildenden mit Anforde-
rungen und Pflichten.

Obwohl diese padagogischen Gesprache oft Fehler und
Probleme zum Anlass haben und Verhaltensanpassungen
gefordert werden, sollten sie dennoch offen gestaltet sein
und nach Mdglichkeit in einen Coachingprozess libergehen,
der auf ein Problembewusstsein sowie die Bereitschaft zur
Veranderung aufbaut. Die Auszubildenden selbst sollen
die Problemsituation erkennen und zu Lésungsstrategien
motiviert sein.

Ja Nein

2. Wurden die Erwartungen des/der Auszubildenden herausgearbeitet?

3. Wurde das Problem konkret beschrieben (wann - was - wo - mit wem - wie lange)?

4. Haben Sie nach den bisherigen Losungswegen gefragt?

5. Wurden unter |hrer Anleitung mehrere Lésungen entwickelt?

6. Haben Sie den/die Auszubildende/n dabei immer wieder zum Mitdenken stimuliert? Oder waren Sie priméar der ..Problemléser”?
7. Wurden vielfach offene Fragen gestellt?

8. Konnte der/die Auszubildende nach dem Stellen einer Frage antworten? Oder haben Sie weitergesprochen?

9. Haben Sie den Ratsuchenden/die Ratsuchende gefragt, was er bzw. sie als Erstes tun will?

10. Hat sich der/die Ratsuchende auf einen Zeitpunkt festgelegt?

11. Wurde zum Schluss eine Bilanz gezogen?

12. Sind Sie beim Thema geblieben? Haben Sie ein Abschweifen verhindert?

(Kluge, M./Buckert, A. 2008, S. 153)
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Wenig hilfreich fur die Problemldsung ist es, wenn Gesprache
mit den Auszubildenden nur dann stattfinden, wenn etwas
vorgefallen ist. Vielmehr bewahrt es sich, regelmafige offene
Gesprachssituationen zu schaffen, in denen sowohl die Auszu-
bildenden selbst Gesprachsanliegen formulieren konnen als
auch in der Reflexion vorangegangener Ausbildungssituationen
auf Fragen und Probleme hingewiesen werden kann.

3.4.10 Offene Gespréachssituationen am Morgen/am
Ende der Woche

Die Gesprachsrunde am Morgen muss nicht unbedingt nur
strengen Arbeitscharakter haben. Es hat sich bewahrt, den
Tag mit dem Austausch Uber Neuigkeiten und Befindlich-
keiten zu beginnen, lber Themen, die die Auszubildenden
auch sonst bewegen: im personlichen Bereich, in der Be-
rufsschule oder im Betrieb, in der Freizeit, in Politik und
Gesellschaft, was auch immer. Wenn man will, kann man
das auch mit einer gepflegten Tasse Kaffee oder sogar mit
der Gelegenheit zu einem nachgeholten Friihstiick verbin-
den. Dies tragt zu einem positiven Gruppenklima und zu
einer grofleren Offenheit untereinander bei. Der Wunsch,
dazugehoren zu wollen und nichts zu verpassen, ist Ansporn
pinktlich zu erscheinen.

In dieser Atmosphare fallt es den Jugendlichen auch leich-
ter, am Rande auch Probleme zur Sprache zu bringen, zu
denen sie im Laufe des Tages die Unterstiitzung durch den
Bildungscoach bendétigen, wozu dann Zeiten vereinbart wer-
den. Probleme zu haben, ist kein Privileg, nicht arbeiten zu
missen. Vielmehr wird von den Auszubildenden erwartet,
dass die Gesprachstermine wie auch die wahrzunehmenden
AuBentermine in den Arbeits- und Lernprozess so integriert
werden, dass daraus so wenig wie mdéglich Nachteile fur die
Auszubildenden selbst wie auch fir die Gruppe entstehen.
Auch am Ende einer Woche hat sich der Abschluss durch ein
offen gestaltetes Gesprach bewahrt. Nach den Erfahrungen
eines Tragers des 3. Weges hat es sich bewahrt, dazu ein
einfaches Gesprachsblatt einzusetzen. In einer grafisch um
Smileys angereicherten Form wird dieses Gesprachsblatt
hier wiedergegeben (siehe Abbildung 3 auf Seite 26).

3.4.11 Offene Gesprachssituationen nach dem Berufs-
schulunterricht

Ahnliches gilt auch fiir den Berufsschulunterricht. Am Nach-
mittag nach dem Unterricht oder am nachsten Morgen sollen

die Auszubildenden sowohl Uber positive Erfolge als auch
uber Fragen und Problemstellungen berichten kénnen. Es
ist besser, wenn sie selbst Problemlosungsbedarf anmelden
und gegebenenfalls Fehler eingestehen, als wenn sie ,vom
Vorgesetzten” mal wieder auf Probleme und Fehlverhalten
angesprochen werden. Spatestens nachdem sie die Erfah-
rung gemacht haben, dass es ohnehin kein ,Entrinnen” gibt,
weil Fehler und Verhaltensprobleme unmittelbar an den
Bildungscoach weitergegeben werden, werden sie lernen,
lieber von sich aus aktiv zu werden. Winschenswert ware
allerdings, wenn das Berufskolleg auch die Lernerfolge und
positiven Ergebnisse in den Vordergrund der Informations-
weitergabe stellen wiirde und dies in den Reflexionsprozess
einflieBen kann.

3.4.12 Forderung eigenverantwortlichen Handelns
durch regelmaBige Einzelgesprache

Wenn die Jugendlichen Gesprache mit dem Bildungscoach
Uberwiegend mit Anforderungen, Fehlverhalten oder Pro-
blemen assoziieren, leiden Offenheit und das Vertrauen, die
Grundlagen einer Beratungsbeziehung sind. Die Auszubil-
denden missen sich rechtfertigen, eine Anpassung ihres
Verhaltens geloben. Was sie wirklich bewegt und ggf. zu dem
Problem gefiihrt hat, kann nicht so gut thematisiert werden.
Die Auszubildenden geraten in eine Defensive, aus der es nur
eine Rettung gibt: angepasstes Verhalten. Eigenverantwort-
liches Handeln ware aber das eigentlich angestrebte Ziel.

Um eine defensive Einstellung zu vermeiden, hat es sich be-
wahrt, eine regelmafige Gesprachsroutine einzufiihren. Alle
Auszubildenden der Gruppe haben im Wochenverlauf einen
festgelegten Gesprachstermin mit dem Bildungscoach. Darin
werden wichtige Ereignisse der Woche thematisiert, vorrangig
unter dem Gesichtspunkt, wieweit die Auszubildenden ihre
Ziele und Vorhaben realisieren konnten, welche Erfolge sie
dabei erzielt haben und welche Schwierigkeiten aufgetreten
sind. Danach werden Schwierigkeiten und Fragen aus der
Sicht der Auszubildenden thematisiert, zu denen Losungen
gesucht werden. In diesem Rahmen ist es dann dem Bil-
dungscoach auch mdglich, auf Probleme und Verhaltensfehler
hinzuweisen und Handlungsbedarf anzumelden. Auch private
Probleme, die sich nicht fir das Gesprach mit der Gruppe
eignen, sind hier besser aufgehoben. Diese Gesprache dienen
auch zur Zwischenauswertung der Zielvereinbarungen, die
monatlich stattfinden soll, bei Bedarf aber auch in kleineren
Zeitabschnitten (z. B. wochentlich).
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Abbildung 3: Beispiel Gesprachsblatt von AEG Signum: Wie war die Woche?

Wie war die Woche?

Datum vom

bis

Bist du mit dem zufrieden, was du diese Woche gemacht hast?

. () 0O

o)

[]

) -

Hast du deine Ziele erreicht?

[ ]

erreicht

teilweise erreicht

[ ]

nicht erreicht

Wie geht es dir dabei?

Ich bin zufrieden.

Ich bin gelangweilt.

Ich bin gliicklich.

Ich bin enttduscht.

Ich bin begeistert.

Cp oo o

Ich habe es ,satt”.

Was waren die Probleme?

Disziplin

private Probleme

Ausbildungspersonal

andere Azubis

Arbeitsplatz

N NN

Theorie

[]

Praxis

Quelle: unter Verwendung des Gesprachsblatts von AEG Signum/© G.I.B.
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Einzelgesprache sollen Hilfestellungen und Unterstiitzung
bei der Klarung von Alltagsproblemen geben. Anlasse sind
zum einen aktuelle Auffalligkeiten, wie zum Beispiel Fehl-
zeiten, Verhaltensauffalligkeiten oder Regelverstof3e. Oder
es geht um lebenspraktische Unterstiitzung bei der Bewal-
tigung von Alltagsproblemen, zum Beispiel beim Besorgen
einer Fahrkarte, bei der Wohnungssuche, bei der Besorgung
von Arbeitskleidung, beim Urlaub, bei Fragen zum Beneh-
men beim Chef, beim Vorbereiten von Telefonaten, bei der
Organisation von Kinderbetreuung, beim Abschliefen von
Versicherungen, bei der Kiindigung eines Handyvertrages,
beim Ausfillen der Steuererklarung, bei der Beantragung
von Berufsausbildungsbeihilfe.

Viele Jugendliche haben Beriihrungsangste im Umgang mit
Behorden, sei es aus Unerfahrenheit oder weil sie bereits
.schlechte Erfahrungen” gemacht haben. Bildungscoaching
unterstitzt die Auszubildenden dabei, die Relevanz der
Probleme zu erkennen, geeignete Handlungsstrategien zu
entwickeln und diese auch umzusetzen. Nicht nur Mahn-
schreiben und Beschwerden, auch Antragsformulare fir
Berufsausbildungsbeihilfe konnen fir die Jugendlichen
durchaus ,.bedrohlichen” Charakter haben, wenn sie die Hin-
tergrinde nicht einschatzen konnen und dementsprechend
das Erfillen der Anforderungen schwer l6sbar erscheint. Die
differenzierten Fragen nach den Einkommensverhaltnissen
von Familienangehdrigen, mit denen die Jugendlichen langst
nicht mehr zusammenleben, kann zudem familiare Probleme
wieder an die Oberflache bringen, fir die sie noch keine
angemessenen Handlungsstrategien haben. Bildungscoa-
ching bedeutet hier, Hintergrundinformationen iber Ursa-
chen und Auswirkungen aufzuzeigen, Ziele zu vereinbaren,
Handlungsmadglichkeiten zu entwickeln und die Umsetzung
zu begleiten. Termine bei Behorden werden vorher vorbe-
reitet: Was ist das Ziel? Wie geht man am besten vor? Was
ist zu beflrchten? Wie konnen zu erwartende Nachteile
am besten vermieden werden? In besonders schwierigen
Situationen, etwa bei Gerichtsterminen, bewahrt es sich,
die Jugendlichen zu diesem Termin zu begleiten, sei es, um
ihnen emotional beizustehen oder um zu erreichen, dass
sich die aktive Teilnahme an der Ausbildung strafmildernd
auswirkt. Exkursionen zum Arbeitsgericht mit Besuchen von
Verhandlungen sowie Nachbesprechungen dazu konnen eine
vorbeugende Wirkung haben und die Bereitschaft starken,
sich vertrauensvoll an die mit dem Bildungscoaching be-
auftragte Person zu wenden, wenn die Jugendlichen selbst
betroffen sein sollten.

Kriseninterventionsgesprache mit den Auszubildenden
gehoren ebenfalls zu den pragenden Bestandteilen des
Bildungscoachings. Die Kunst besteht darin, so gute Ar-
beitsbeziehungen zu den Auszubildenden zu entwickeln,
dass es nicht zu krisenhaften Entwicklungen kommt, die das
Weiterbestehen der Ausbildung gefahrden konnten. Solche

.Krisen” werden aber meist durch externe Faktoren bewirkt.

Auch vermeintlich selbst verschuldete Verhaltensweisen,
die sich negativ auswirken, haben haufig externe Ausléser.
Wenn es dann zu krisenhaften Entwicklungen kommt, ist ein
schneller Kontakt zum Bildungscoach wichtig. Vielen Ange-
legenheiten kann der ,bedrohliche” Charakter genommen
werden, indem mit den Auszubildenden Handlungsstrategien
entwickelt werden. Bei vielen Fragen bewahrt es sich, exter-
ne Unterstiitzungs- und Beratungsangebote einzubeziehen.
Dazu gehdren Kontakte zur Schuldnerberatung, aber auch
Kooperationen mit anderen speziellen Beratungseinrich-
tungen, zum Beispiel in Bezug auf eine Drogenproblematik,
Verhaltensauffalligkeiten oder Lernstérungen.
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4. Individuelle Qualifizierungsplanung als Teil von

Bildungscoaching

Das Konzept des 3. Weges sieht schriftlich dokumentierte
Zielvereinbarungsgesprache an den Schnittstellen der
Ausbildung als Kernelement der individuellen Qualifizie-
rungs- und Forderplanung vor. Diese sollen zu Beginn der
Ausbildung, zum Ende der Probezeit, vor und nach den be-
trieblichen Qualifizierungsphasen, zur Vorbereitung auf die
Zwischenprifung und zur Vorbereitung auf die Abschluss-
prifung, bei Unterbrechungen und beim Wiedereinstieg
sowie beim Abbruch der Ausbildung oder dem Ubergang in
einer betriebliche Ausbildung oder Arbeit gefiihrt werden.

Von der Dauer und der Abfolge der einzelnen Qualifizierungs-
schritte her kénnen die Ausbildungsverlaufe unter Zugrun-
delegung der Ausbildungsbausteine flexibilisiert werden.
Die Dauer fir das Absolvieren der Ausbildungsbausteine
sowie die Anmeldung zur Zwischen- und Abschlussprifung
konnen erheblich variieren. Die Auszubildenden kénnen
ihre Ausbildung unterbrechen und wieder in die Ausbildung
eintreten. Fur eine qualifizierte Umsetzung dieser Mog-
lichkeiten bedarf es der individuellen Qualifizierungs- und
Forderplanung und des Bildungscoachings. Die Jobmappe
kann dabei ein unterstiitzendes Instrument sein.

Uber die Zielvereinbarungsgespriche an den Schnittstellen
der Ausbildung sollen die Jugendlichen zunehmend die Ver-
antwortung fir das Erreichen individueller Ausbildungsziele
selbst ibernehmen. Mit individuellen Zielvereinbarungs-
gesprachen haben sie die Méglichkeit, diese Lernprozesse
erheblich mitzugestalten. Vor allem wird dadurch mehr
Transparenz liber die erreichten Lernfortschritte, Gber die
Zusammenhange der Lernprozesse an den verschiedenen
Lernorten hergestellt. Das hilft den Ausbildenden und den
Auszubildenden, die Qualifizierungsprozesse an den drei
Lernorten im Verlauf ihrer Ausbildung immer starker mit-
einander zu verkniipfen. Die Auszubildenden kdnnen sich
mittels der individuellen Qualifizierungs- und Forderplanung
tber die Folgen klar werden, die entstehen, wenn sie ihren
Teil der Zielvereinbarung nicht einhalten.

Zur Untermauerung der Zielvereinbarungsgesprache sollen
regelmafige Fallbesprechungen mit Teilnahme oder zu-
mindest Riickmeldung an die Auszubildenden durchgefiihrt
werden. Der Rhythmus - einmal in der Woche oder zumin-
dest einmal im Monat - und die Beteiligung der Lehrkrafte
der Berufskollegs miissen sich einspielen.

Das Schnittstellenmanagement ist eng verkniipft mit den
Empfehlungen der Fallkonferenz, an denen die Arbeits-
agenturen und die Leistungstrager des SGB Il sowie die
Bildungstrager und Berufskollegs beteiligt sind. In Einzel-
fallen nehmen auch die Kammern oder einzelne Betriebe
teil. Im Forderkonzept heif3t es hierzu:

.Der 3. Weg soll in ein regionales Ubergangsmanagement integriert
sein. Die Fallkonferenz sorgt fiir die Abstimmung von individuellen
Férderprozessen beim Eintritt, bei Unterbrechungen oder beim

Austritt mit anderen Institutionen und Partnern.

Das zustandige Team des Tragers bernimmt zusammen mit den
beteiligten Lehrkréften des Berufskollegs und den Fachkraften der
Berufsberatung (SGB Ill) bzw. des Fallmanagements (SGB I} an den

weiteren Schnittstellen die Funktion einer Fallkonferenz.

Fallkonferenzen fir die gesamte Ausbildungsgruppe finden mindes-
tens zweimal jahrlich statt. Insbesondere vor Ablauf der Probezeit,
anlasslich der Anmeldungen zu Zwischen- und Abschlusspriifungen
und der Reflexion der Ergebnisse des Ausbildungsjahres, bei Ver-
tragsanderungen, bei Ubergéngen in Betriebe oder beim vorzeitigen
Ausscheiden aus dem 3. Weg verstandigt sich die Fallkonferenz auf
gemeinsame Empfehlungen, die von ihren Mitgliedern in eigener
Verantwortung entschieden und umgesetzt werden. Zwischendurch
notwendige Entscheidungen werden auf Empfehlung des Teams im
Einvernehmen zwischen Bildungscoach und der zustandigen Fallbe-

arbeitung getroffen und in der Fallkonferenz spéater reflektiert.

Die Regionalagenturen sollen die Bildungstrager bei der Durchfih-
rung der Fallkonferenzen unterstiitzen und deren Durchfiihrung

sicherstellen.” (Férderkonzept 2008, S. 7)

Als Teil des Aufgabenspektrums des Bildungscoachings
stellt die individuelle Qualifizierungs- und Férderplanung
gewissermafien den roten Faden der individuellen Aus-
bildungs- und Forderverlaufe dar. ,Bereits in kurzer Zeit
erhebliche Erfolge erzielen zu konnen, starkt das Selbst-
bewusstsein sowie die Arbeits- und Lernmotivation der
Jugendlichen. Transparenz iber den Ausbildungsverlauf und
eine in kleinen Schritten verlaufende individuelle Qualifizie-
rungs- und Forderplanung auf der Basis von Zielvereinba-
rungen sind Voraussetzungen fiir den Erfolg der Ausbildung
im 3. Weg.” (Férderkonzept 2008, S. 16) Im Forderkonzept
wurden Ubergreifende Zielvereinbarungen, Jahres- und
Quartalsplanungen auf der Basis der Ausbildungsbau-
steine, die regelmaBige Uberpriifung und Fortschreibung
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der Zielvereinbarungen sowie ihre enge Abstimmung mit
den Berufskollegs und den Leistungstragern empfohlen
(ebd., S. 16 - 17).

.Die Aufgabe der individuellen Qualifizierungs- und Forder-
planung besteht darin, den Weg bis zum Ausbildungsab-
schluss so zu gestalten, dass der Erfolg erreichbar ist. Es
gehtin erster Linie darum, berufliche Handlungsfahigkeit zu
erreichen, so wie sie in den Ausbildungsrahmenplanen und
den daraus abgeleiteten Ausbildungsbausteinen beschrie-
ben ist. (...] Die in der beruflichen Integrationsforderung
tblichen Merkmale fiir die individuelle Férder- und Qualifi-
zierungsplanung gelten auch fiir den 3. Weg.” (Buschmeyer/
Eckhardt 2009, S. 4).

Im 3. Weg in der Berufsausbildung in NRW gibt es die Be-
sonderheit, dass die Ausbildungsverlaufe der Auszubilden-
den individuell unterschiedlich gestaltet werden kdnnen.
Aufnahmevoraussetzung ist lediglich die Ausbildungswil-
ligkeit. Die Ausbildungsreife, die auch als Voraussetzung
fur das Bestehen der Ausbildung innerhalb der regularen
Ausbildungszeit anzusehen ist, muss beim Eintritt in die
Ausbildung im 3. Weg noch nicht erreicht sein. Daraus ergibt
sich die Notwendigkeit, Ausbildungsverlaufe individuell
und differenziert zu planen. Die bisherigen Erfahrungen
wahrend der Pilotphase haben gezeigt, dass ein Teil der
Jugendlichen Anlaufschwierigkeiten im persdnlichen und
sozialen Umfeld in den ersten Monaten der Ausbildung losen
konnte und danach relativ zielgerichtet bis zur Abschlus-
spriufung gelernt hat. Bei anderen haben sich wahrend
des gesamten Ausbildungsverlaufes immer mal wieder
.Durchhangephasen” ergeben. Wiederum andere muss-
ten wahrend der gesamten Ausbildung intensiv gefordert
werden, in unterschiedlichen Kompetenzbereichen. Die
Besonderheit des 3. Weges im Vergleich zur regularen Be-
rufsausbildung in auBlerbetrieblichen Einrichtungen (nach
§8 240 - 246 SGB Il1) besteht darin, dass die Ausbildungszeit
im Rahmen der gesetzlichen Mdglichkeiten verlangert und
nach Unterbrechungen wieder aufgenommen werden kann,
wahrend der Pilotphase im Extremfall in einem Zeitraum
von bis zu fiinf Jahren bis zur Abschlusspriifung. Die Aus-
wertung der Prifungsergebnisse aus dem ersten Durchlauf
der Pilotphase zeigt, dass diese zeitliche Flexibilisierung
der Ausbildungsverlaufe ein wichtiges Erfolgsmoment
darstellt. Von 466 Prifungsteilnehmenden in einem zwei-
jahrigen Ausbildungsverlauf haben 183 von insgesamt 410
Auszubildenden, die bei der Abschlusspriifung erfolgreich

waren, die Abschlusspriifung nach rund zwei Jahren mit
Erfolg abgeschlossen®. Weitere 203 Auszubildende haben
ihre Ausbildung innerhalb eines Zeitraums von 27 bis 33
Monaten abgeschlossen. Nur 24 Jugendliche haben mehr
als drei Jahre bis zur Abschlussprifung fir eine zweijahrige
Berufsausbildung gebraucht. Ohne diese zeitliche Flexibi-
lisierung hatte tber die Halfte der 410 erfolgreichen Pri-
fungsteilnehmenden eines zweijahrigen Ausbildungsberufes
aus dem ersten Durchlauf des 3. Weges eine erfolgreiche
Abschlusspriifung nicht erreicht.

Bei der Planung individueller Ausbildungsverlaufe im 3.
Weg ist die Ausnahme die Regel. Zwar wird zunachst das
Ziel verfolgt, die Ausbildung innerhalb der Regelausbil-
dungszeit von zwei bis drei Jahren abzuschlieBen. Bei den
meisten Auszubildenden zeigt sich aber im Laufe der Zeit,
dass individuelle Abweichungen von dieser Zielsetzung
erforderlich sind. Anhand der mit Erfolg absolvierten Aus-
bildungsbausteine kann der Stand der Ausbildung berpriift
und abgeschatzt werden, ob zu den reguldren Terminen
der Zwischen- und Abschlusspriifungen bereits der er-
forderliche Stand der Kompetenzentwicklung erreicht ist.
Individuelle Verlangerungen der Ausbildungszeit konnen so
frihzeitig und planmafig im Rahmen von Zielvereinbarungen
verfolgt werden. Dadurch missen die Auszubildenden
nicht zunachst in der Abschlusspriifung scheitern, um eine
Ausbildungsverlangerung zu erreichen. Weiterhin kénnen
Ausbildungsabbriiche vermieden werden, die daher riihren,
dass ein Ausbildungserfolg innerhalb der verbleibenden
Ausbildungszeit nicht mehr wahrscheinlich ist.

Vor diesem Hintergrund hat die individuelle Qualifizierungs-

und Forderplanung im 3. Weg in der Berufsausbildung

verschiedene Aufgaben:

= Der Ausbildungsverlauf wird auf der Grundlage der Aus-
bildungsbausteine individuell unterschiedlich geplant.

= In der Jahresplanung wird festgelegt, zu welchen (gege-
benenfalls veranderten) Zeitpunkten die Zwischen- und
Abschlusspriifungen erreicht werden und wann die Aus-
bildungsbausteinprifungen sowie die liberbetrieblichen
Lehrgange stattfinden.

* Die Auszubildenden des ersten Durchlaufes haben aufgrund eines
verspateten Programmstarts erst im Zeitraum von Oktober 2006
bis Januar 2007 ihre Ausbildung begonnen. Der reguldre Prifungs-
termin war in den meisten Fillen die Winterpriifung 2008/09 (vgl.

Buschmeyer/Eckhardt/Rotthowe 2007, S. 5 - 6).
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= In den Quartalsplanungen werden die zu erreichenden
Ziele fortgeschrieben.

= Im Mittelpunkt stehen die Entwicklung beruflicher Hand-
lungskompetenz und das Erreichen des Ausbildungsab-
schlusses.

= Forderprozesse beziehen sich auf die Herausbildung
von Starken und die Entwicklung von Fach-, Methoden-,
Sozial- und Personalkompetenzen.

= Die Lernprozesse an den verschiedenen Lernorten (Bil-
dungstrager, Berufskolleg, Betrieb) werden auf die indivi-
duell zu erreichenden Qualifizierungsziele abgestimmt.

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 He-
rausforderungen selbstbewusst und motiviert zu stellen. Sie
umfasst die gezielte Forderung von Humankapital, um die
Unternehmensziele unter Beriicksichtigung der Bediirfnisse
und Qualifikationen des Mitarbeiters oder einer Gruppe von
Mitarbeitern optimal zu erreichen.™ Personalentwicklung
zielt also auf die Erweiterung und Vertiefung bereits be-
stehender oder neuer Qualifikationen bzw. Kompetenzen,
um Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aller hierarchischer
Stufen fir die Bewaltigung gegenwartiger und zukiinftiger
Aufgaben zu qualifizieren (vgl. Steinert 2003, S. 2; sie dazu
auch ausfihrlich Buschmeyer/Eckhardt 2009, S. 4 - 8).

Dieser Begriff von Forderung kniipft konsequent an dem
Postulat .an den Stérken ansetzen” an. ,Nicht die Defi-
zite, sondern ihre Kompetenzen, ihre Starken stehen im
Vordergrund. Kompetenzen, die nicht nur im Rahmen der
formellen Bildung, sondern auch im Alltag erworben werden,
sollen identifiziert, den Jugendlichen bewusst gemacht und
fur ihre Entwicklung genutzt werden. Das erfordert vom
Fachpersonal zunachst einen veranderten Blickwinkel.
Statt auf das zu achten, was die zu Qualifizierenden (noch)
nicht konnen, konzentrieren sich die Fachkrafte auf die
Fahigkeiten, die bereits vorhanden sind. Sie nehmen eine
positive Haltung gegeniiber den Jugendlichen an, sie trauen
auch jungen Menschen kompetentes Verhalten zu.” (BMBF
2005, S. 88).

“ http://de.wikipedia.org/wiki/Personalentwicklung#Ziele_der_Perso-
nalentwicklung [13. Oktober 2009]

Die Ziele der individuellen Qualifizierungs- und Forderpla-
nung sind die Steuerung des individuellen Mafinahmever-
laufes und die Absicherung des Mafinahmeerfolges. Auf-
bauend auf einer Auswertung vorhandener Informationen zu
schulischen Voraussetzungen, bisherigem Werdegang, zum
persdnlichen und sozialen Umfeld, seiner fir die Ausbildung
wichtigen Kompetenzen und Defizite wird das individuelle
Forderangebot im Rahmen von Zielvereinbarungen festge-
legt. Der Qualifizierungs- und Forderplan wird kontinuierlich
fortgeschrieben. Er umfasst personenbezogene Daten,
Ergebnisse (Informationen zur personlichen Lern- und
Arbeitsbiografie), Integrationsziele (einschlieBlich Teilziele
bezogen auf die festgestellten Handlungsbedarfe) und
Zielvereinbarungen, Schritte zur Zielerreichung (Forder-
bedarf und daraus resultierende methodisch-didaktische
Planungsschritte), individuelle Verlaufs- und Erfolgsbeo-
bachtungen (Dokumentation des Lernerfolgs), Ergebnisse
der Prifungen sowie Hinweise zum Vermittlungsergebnis
(Ubergang in betriebliche Ausbildung).

4.1 Individuelle Qualifizierungs- und
Forderplanung im Jahresverlauf

Die Forderdiagnose ist die Grundlage fur die Qualifizie-
rungs- und Férderplanung und gehort zu den Standards der
Forderplanung. Der erste Schritt der Férderplanung ist die
Feststellung der Lernausgangslage mithilfe von Anamne-
segesprachen, bei denen auch weitere Informationen mit
beriicksichtigt werden, zum Beispiel aus vorangegangenen
berufsvorbereitenden Bildungsmafinahmen, aus bisherigen
Kompetenzfeststellungen oder bereits absolvierten Quali-
fizierungs- oder Ausbildungsbausteinen. Ein bereits begon-
nener Qualifizierungs- und Forderprozess soll weitergefiihrt
werden. Gleichzeitig soll sich das neue Aushildungsteam
ein eigenes Bild von dem erreichten Entwicklungsstand der
Auszubildenden machen, ungetriibt von den Einschatzungen
der vorangegangenen Maf3nahme. Es werden Informationen
zur personlichen und sozialen Situation und zur bishe-
rigen Berufsbiografie erfasst. Falls erforderlich kdnnen
auch weitere Kompetenzfeststellungsverfahren oder auch
Selbsteinschatzungsbdgen zu vorhandenen Kompetenzen
eingesetzt werden.
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4.1.1 Anamnesegesprache zu Beginn der Aushildung

Die Feststellung der Lernausgangslage ist in Beziehung zu
setzen zu den Zielen, die erreicht werden sollen. Dariiber
muss es einen Austausch zwischen den an der Ausbildung
Beteiligten geben, damit alle an einem Strang ziehen. Vom zu
erreichenden Ziel her ist die individuelle Qualifizierungs- und
Forderplanung zu erarbeiten und mit dem Auszubildenden
festzulegen und zu vereinbaren. Der Umsetzungsprozess
ist zu begleiten und zu liberprifen und miindet in ein neues
Gesprach Uber den dann erreichten Stand ein. Selbst- und
Fremdeinschitzung sind dafiir einzubeziehen. Uber die
einzelnen Ziele, die Schritte zur Zielerreichung, die zu er-
bringenden Leistungen, die vorzunehmenden Korrekturen
sind immer wieder neue Zielvereinbarungen abzuschlieflen.
Individuelle Qualifizierungsplanung ist ein spiralformiger
Prozess, der kontinuierlich fortzuschreiben ist, der immer
wieder neu durchlaufen werden muss.

Ergebnis dieser Anamnese ist eine Forderplanung, die
zunachst von der Zielsetzung ausgeht, Zwischen- und Ab-
schlusspriifungen in der vorgesehenen Regelausbildungszeit
zu absolvieren. Im Rahmen der Jahresplanung werden die
entsprechenden Meilensteine (Abschlusspriifungen zu
den Ausbildungsbausteinen, Uberbetriebliche Lehrunter-
weisungen, betriebliche Qualifizierungsphasen, Priifungs-
termine) vereinbart. Diese Planungen werden nach und
nach aktualisiert und fortgeschrieben, dem tatsachlichen
individuellen Ausbildungsverlauf entsprechend. Hilfreich
sind Jahresubersichtsplane ber Theorie und Praxis, aus
denen die Auszubildenden Zwischenetappen und Erfolge
ableiten kénnen: ,Das habe ich bereits geschafft.” ,Das
will ich demné&chst schaffen.”

4.1.2 Zielvereinbarungen als Kernelemente der indivi-
duellen Forderplanung

Uber die einzelnen Etappen der Qualifizierung werden Ziel-
vereinbarungen abgeschlossen, die sich auf das Absolvieren
der Ausbildungsbausteine und auf die Transparenz von
Lernfortschritten beziehen. Zielvereinbarungen sind vor-
gesehen fiir Ubergeordnete Ziele der Ausbildung insgesamt
und der einzelnen Etappen der Ausbildung wie Probezeit,
Zwischenprifung und betriebliche Qualifizierungsphasen.
Sie missen dem zuweisenden Bedarfstrager auf Anforde-
rung vorgelegt werden. Zielvereinbarungen setzen an den
vorhandenen Starken an und bewerten bereits Erreichtes

positiv, beschreiben die in der ndchsten Etappe realistisch
erreichbaren Ziele und erzeugen so den Ansporn, diese
Ziele tatsachlich auch zu erreichen, trotz dazu notwendiger
Anstrengungen (vgl. Férderkonzept 2008, S. 16 f.).

Die Jugendlichen sollen mithilfe des Instrumentes von Zielver-
einbarungen lernen, mehr und mehr Verantwortung fir ihren
beruflichen und personlichen Werdegang zu ibernehmen.
Im der Férderkonzept wird hierzu speziell auf das SMART-
Prinzip verwiesen: Ziele sollen spezifisch-konkret (prazise
und eindeutig formuliert), messbar (quantitativ oder quali-
tativ), attraktiv (positiv formuliert, motivierend), realistisch
(fir die Jugendlichen wirklich erreichbar) und terminiert (bis
wann ...?) sein (vgl. Férderkonzept 2008, S. 30).

Abbildung 4: Zielvereinbarungen

Ziele sollen SMART sein:

pezifisch konkret (prézise und eindeutig formuliert)
essbar (quantitativ oder qualitativ)
ttraktiv/akzeptabel (positiv formuliert, motivierend)

ealistisch (fur die Jugendlichen wirklich erreichbar)

erminiert (bis wann ...?)

© G.1.B./qualiNETZ

Immer wieder stattfindende Gesprache zur personlichen

Standortbestimmung dienen der Erarbeitung von Ldsungs-

wegen und der Entwicklung individueller Lern- und Ar-

beitsplane:

= Was steht aktuell an?

= Wo stehe ich?

= Wo williich hin?

= Was muss ich tun, um das zu erreichen?

= Bin ich noch in der richtigen Spur/auf dem richtigen
Weg oder muss ich/will ich jetzt einen anderen Weg
einschlagen?

Esist nicht zwangslaufig so, dass alle bis zur Zwischenprii-
fung zu erwerbenden Kompetenzen von allen Auszubilden-
denin derselben Zeit erreicht werden. Es ist vom jeweiligen
Entwicklungsfortschritt abhangig, ob die Zwischenpriifung
nach dem ersten Ausbildungs(-vertrags-Jjahr absolviert
wird oder ob ein spaterer Zeitpunkt gewahlt wird. Gerade in
der Anfangsphase werden zunachst auch Ziele ..aulerhalb”
des Ausbildungsrahmenplanes verfolgt (etwa die Regelung
von Finanzen, Wohnen, Beziehungen), deren Lésung Vo-
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raussetzung dafiir ist, im weiteren Verlauf die Ausbildung
erfolgreich zu gestalten. Wie in der beruflichen Integrati-
onsférderung generell folgt der 3. Weg dem ganzheitlichen
Ansatz der Qualifizierung Benachteiligter. Dementsprechend

.umfasst der Forder- und Qualifizierungsplan auch alle

drei Bereiche der Férderung: den Lernbereich (Methoden-
und Sozialkompetenz), den beruflich-fachlichen Bereich
(Fachkompetenz) und den Bereich der Persdnlichkeitsfor-
derung (Sozialkompetenz, personale Kompetenz)” (BMBF
2005, S. 98). Aufgrund der Steuerungsfunktion, den die
individuelle Qualifizierungs- und Forderplanung im 3. Weg
hat, geht es nicht nur darum, individuelle Forderziele und
Forderschwerpunkte festzulegen, durch die die einzelnen
Auszubildenden Anschluss an den durchschnittlichen Ent-
wicklungsstand erreichen konnen, sondern es geht bei der
individuellen Qualifizierungs- und Forderplanung darum,
die individuellen Ziele und die Etappen zum Erreichen der
Ziele festzulegen und immer wieder neu zu justieren.

Praktische Aufgaben werden mit der Werkstattleitung und
dem Ausbildungspersonal abgestimmt. Ausbildungsbau-

Abbildung 5: Individuelle Qualifizierungsplanung - Arbeitsschritte

(ERST-JGESPRACH

Begleitung und Uberpriifung
des Umsetzungsprozesses

N\

steinpriifungen oder Zwischenpriifungen werden gemeinsam
vorbereitet. Das Ausbildungsgeschehen wird flankiert durch
Gesprachsgruppen, in denen die Jugendlichen miteinander
Lebensplanungen entwickeln und austauschen: ,.Wo will ich
hin? Was will ich erreichen?”

4.1.3 Austausch innerhalb des Ausbildungsteams

Erfolgreiche Qualifizierungsplanung setzt voraus, dass
innerhalb des Ausbildungsteams regelmafig die einzelnen
Auszubildenden mit ihren Entwicklungsfortschritten, Ent-
wicklungspotenzialen, aber auch mit ihren Schwierigkeiten
und Misserfolgen durchgesprochen werden, um Vorschldge
fur erstrebenswerte Entwicklungsziele zu erarbeiten und
um die Leistungen zu beschreiben, mit denen Ausbildungs-
personal, Bildungscoachs, Lehrkrafte aus den Berufskol-
legs oder betriebliche Ausbildungsbeauftragte zum Erfolg
der Auszubildenden beitragen kdnnen. Im Team werden
Vorschlage fir weitere Forderziele und Forderangebote
erarbeitet, die dann in den Zielvereinbarungsgesprachen
mit den Auszubildenden ausgehandelt werden.

Auswertung weiterer
Informationen

b~

Reflexion im Team
Erarbeitung von Vorschlagen fiir
Zielvereinbarungen

Y/

Zielvereinbarungsgesprach mit
dem Auszubildenden,
Dokumentation

© G.1.B./qualiNETZ
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Mit dieser Steuerungsaufgabe, die sich aus dem hohen Dif-
ferenzierungsgrad im 3. Weg ergibt, geht die individuelle
Qualifizierungsplanung tber das hinaus, was als indivi-
duelle Forderplanung im Rahmen der auflerbetrieblichen
Ausbildung bisher bereits praktiziert wird. Es geht um die
Gestaltung individueller padagogischer Prozesse. Aus einem
vielfaltigen Spektrum an Inhalten und Methoden werden die-
jenigen ausgewahlt, die der Weiterentwicklung der jeweiligen
individuellen beruflichen Handlungskompetenz am besten
gerecht werden. Es gilt, mit den einzelnen Auszubildenden
zu vereinbaren, welche Ziele in welchem Zeitraum und mit
welchem Leistungsspektrum realistisch erreicht werden
konnen. Der betriebliche Ausbildungsplan beim Bildungs-
trager wird individuell auf die einzelnen Jugendlichen und
ihre Lernverlaufe zugeschnitten.

Mittels der Qualifizierungsplanung wird transparent, wie die
Vorgaben des Ausbildungsrahmenplans in der betrieblichen
Ausbildung erfiillt werden sollen. In der Abbildung 5 wird
dieser spiralformige Kreislauf grafisch dargestellt.

Zum Durchlaufen der Arbeitsschritte der individuellen

Qualifizierungs- und Forderplanung sind die folgenden

Fragestellungen leitend:

= Welches Ziel will der/die Auszubildende erreichen?

= Wann will der/die Auszubildende dieses Ziel erreichen?

= Welche Leistungen muss er/sie dafir selbst erbringen
und welche Unterstiitzungsleistungen sind an den ver-
schiedenen Lernorten notig?

Abbildung é: Bildungscoaching - Schritt fiir Schritt zum Erfolg

Bildungscoaching soll die Jugendlichen
befahigen, die fiir sie richtigen Entscheidungen
selbst zu treffen.

Die Berufsrolle und die Berufspersonlichkeit der
Auszubildenden stehen im Mittelpunkt.

Ziel ist der Erfolg der Auszubildenden.
Die Jugendlichen sollen die Verantwortung tiber

ihren weiteren beruflichen Entwicklungsprozess
zunehmend selbst iibernehmen.

= Welche einzelnen Schritte muss der/die Auszubildende da-
fir gehen, um das Ziel mit Erfolg erreichen zu kénnen?

= Wie ordnen sich diese individuellen Lernziele in die Ziele
der jeweiligen Lerngruppe bzw. Klasse ein?

= Welchen Beitrag konnen die einzelnen Lernenden zum
Erreichen des jeweiligen Gruppenziels leisten?

= Sind die einzelnen Auszubildenden noch auf dem rich-
tigen Weg zur Zielerreichung oder miissen Korrekturen
vorgenommen werden?

Die Notwendigkeit einer individuellen Qualifizierungsplanung
ergibt sich einerseits aus den unterschiedlichen Lernvoraus-
setzungen, Vorqualifikationen und dem Entwicklungstempo
der einzelnen Auszubildenden (Der 3. Weg erdéffnet die Mog-
lichkeit, die Meilensteine der Ausbildung (abgeschlossene
Ausbildungsbausteine, Zwischen- und Abschlusspriifung)
zu unterschiedlichen Zeitpunkten zu absolvieren). Anderer-
seits ergeben sich auch aus den realen Bedingungen im
betrieblichen Ausbildungs- und Arbeitsalltag individuell
unterschiedliche Ausbildungsinhalte in Abhangigkeit von
den jeweiligen betrieblichen Anforderungen.

Gerade fiir die Auszubildenden im 3. Weg ist es wichtig, dass
sie in fUr sie machbaren Schritten zum Erfolg kommen kon-
nen, dass sie am Anfang schnell Erfolge haben und dass sie
langsam lernen, was sie zum Erreichen dieser Erfolge leisten
mussen. So libernehmen sie zunehmend selbst die Verant-
wortung fir ihren weiteren beruflichen Entwicklungsweg. Die
Abbildung 6 veranschaulicht, dass Bildungscoaching davon
gepragt ist, Schritt fir Schritt zum Erfolg zu kommen.

A

© G.1.B./qualiNETZ

33



33

3. WEG IN DER BERUFSAUSBILDUNG
ARBEITSHILFE

34

Durch die individuelle Qualifizierungs- und Forderplanung
wird zusatzlich zur didaktischen Jahresplanung der Berufs-
schule - unter Zugrundelegung der Lernfelder und Lern-
situationen - eine weitere Qualifizierungsplanung bezogen
auf den einzelnen Lernenden unter Zugrundelegung der
Ausbildungsbausteine eingefiihrt. Die Ausbildungsbausteine
ermoglichen es, auf unterschiedliche Lernausgangslagen
einzugehen und zugleich zu gewahrleisten, dass das Ziel des
Ausbildungsabschlusses trotz Umwegen konsequent verfolgt
wird. Vom Ziel her zu planen, die Ausbildungsschritte in eine
Abfolge der zu absolvierenden Ausbildungsbausteine bis
zum Ausbildungsabschluss zu bringen und dariiber Ziel-
vereinbarungen zu schliefen, die einer Starkenorientierung
folgen, dieser Aufgabe der individuellen Qualifizierungs- und
Forderplanung ist das Bildungscoaching verpflichtet. Dies
den Auszubildenden transparent und fir sie handhabbar
zu machen, ist eine der zentralen Aufgabenstellungen des
Bildungscoachings im Rahmen der individuellen Qualifizie-
rungs- und Forderplanung.

4.2 Starkenorientierter Portfolioansatz
der Jobmappe

Gerade die Unterschiedlichkeit benachteiligter Jugend-
licher im 3. Weg, die Vielfalt der Problemlagen und das
individuelle Lerntempo erfordern die Schaffung vielfaltiger
Lernbedingungen und differenzierter Lernziele, die den in-
dividuellen Ausgangslagen und Entwicklungsbedirfnissen
angemessen sind. Individuelles Lernen braucht geeignete
Rahmenbedingungen, um sich entfalten zu kénnen. Mit dem
Einsatz der Jobmappe wird dieser Lernprozess unterstiitzt,
flankiert und strukturiert.

Die Jobmappe ist ein Portfolio, in dem systematisch lern-
biografische Informationen gesammelt, Starken, Kompe-
tenzen, Qualifikationen, Interessen, Wiinsche sowie aktuelle
Leistungen und Entwicklungsprozesse dargestellt und
reflektiert werden. Damit kénnen die Auszubildenden indivi-
duelle Entwicklungsstrategien planen, Qualifizierungs- und
Ausbildungsabschnitte reflektieren und ihre Chancen fir
eine berufliche Integration verbessern.

Gesammelt werden in dem Ordner alle Belege, die wichtige
Stationen und Ereignisse des bisherigen Lebens beleuchten
und Aussagen {iber individuelle Starken zulassen. Uber die
bereits erworbenen Qualifikationsnachweise hinaus werden

insbesondere auch die informell erworbenen Kompetenzen
beriicksichtigt. Sie werden auf diesem Wege sichtbar ge-
macht und finden Anerkennung, d. h. sie werden aufgewertet
im Sinne von ,Da habe ich etwas vorzuweisen!” und auf
ihnen kann im weiteren beruflichen Entwicklungsprozess
sinnvoll aufgebaut werden.

Den Jugendlichen soll die aktive Arbeit mit der Jobmappe
ermoglichen, sich ihrer Starken und Kompetenzen bewusst
zu werden, um eigenverantwortlicher und selbstbestimmter
die weiteren Lernschritte mit zu gestalten. Unverzichtbar
fir die Entwicklung und Unterstiitzung eigener Aktivitaten
bei der Erarbeitung beruflichen Perspektiven ist auch das
EinflieBen eigener Interessen.

Mithilfe dieses Portfolioansatzes lasst 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,
Uberprift und ggf. verandert werden.

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

Die Jobmappe ist Eigentum der Auszubildenden und wird
zu Beginn der Ausbildung von den Bildungscoachs in einem
angemessenen Rahmen iberreicht. Der Ordner Jobmappe
soll zundchst moglichst beim Ausbildungstrager sicher und
jederzeit zuganglich aufbewahrt werden, sodass eine re-
gelmafige Nutzung mit den darin abgehefteten Materialien
sichergestellt ist.

Der Aufbau des Ordners orientiert sich am Prozess ei-
ner individuellen Qualifizierungs- und Forderplanung (s.
Abbildung 7). Mit der Dokumentation der einzelnen Ent-
wicklungsschritte und Leistungen wird die Grundlage fiir
einen kontinuierlichen Dialog zwischen Teilnehmenden und
Bildungscoach gelegt. Hier setzt die individuelle Qualifi-
zierungs- und Forderplanung an und nutzt die jeweiligen
Ressourcen und Potenziale.

Dariber hinaus konnen die Auszubildenden eigenstandig mit
der Jobmappe arbeiten und damit ihren Ausbildungs- und
Berufsweg planen. Sie kdnnen sich dazu Unterstiitzung bei
den Bildungscoachs holen. Die Jobmappe bildet die gemein-
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same Grundlage fir die Férdergesprache, fir die Analyse
und Bewertung der Kompetenzen und fiir die Dokumentation
der nachsten Lernschritte und Zielvereinbarungen. Ziel ist,
dass alle Auszubildenden wissen, was sie zu tun haben.

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
individuelle Kontur, zu der formale Abschliisse genauso
gehoren wie Schlisselqualifikationen, Interessen und in-
formell erworbene Kompetenzen. Im weiteren Verlauf der
Ausbildung sollte der Kompetenzzuwachs auch in einem
veranderten Profil dokumentiert werden.

Abbildung 7: Aufbau der Jobmappe NRW

Beruf: Mein Weg in den Beruf

Ziel: Meine Planungen und nachsten Schritte

Profil: Meine Starken und Interessen

Die Jahresplanungen zum Ausbildungsverlauf, die Doku-
mentationen der Zielvereinbarungen sowie die im Rahmen
der elektronischen Mafinahmeabwicklung (eM@w) an den
zustandigen Leistungstrager ibermittelten Informationen,
insbesondere die Leistungs- und Verhaltensbeurteilungen,
konnen in Kapitel 2 ,Ziel” (Meine Planungen und n&chsten
Schritte] der Jobmappe mit aufgenommen werden. Damit
wird die Transparenz erhoht, gleichzeitig aber auch die
Eigenverantwortung der Auszubildenden gefordert, Akti-
vitaten zur Umsetzung ihrer Ziele zu ergreifen.

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

dungsverlaufs, der nachsten Lernschritte und Ausbildungs-
abschnitte. Anhand der kalendarischen Ubersicht in der
Jobmappe 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 Unterstlitzung dabei durch andere gegeben
wird. Die Zielvereinbarungen werden im festgelegten Zeit-
raum gemeinsam ausgewertet und ggf. angepasst. Auf der
Grundlage der mit den Ausbildungsbausteinen insgesamt
zu erreichenden Kompetenzen kann ein aktueller Lern-
stand abgebildet werden. Mit der Transparenz lber den
Verlauf des individuellen Kompetenzzuwachses wissen

Infos: Informationen und Adressen

Wichtige Kontaktdaten, weiterfiihrende Links und Informationen

Bewerbung: Meine Unterlagen und Dokumente

Dokumente sammeln und sortieren, fir Bewerbungen systematisieren

Informationen tber Ausbildungsverlauf, Ausbildungsbausteine, Lehrgange und Priifungsvorbereitung

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

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

die Auszubildenden im 3. Weg jederzeit, wo sie im Ausbil-
dungsprozess stehen, was sie bereits erfolgreich bewaltigt
haben und was an Lernaufgaben noch vor ihnen steht. Die
systematische Visualisierung der Lernerfolge fordert die
eigene Anerkennung der erbrachten Leistungen.

Als Ordner bietet die Jobmappe den Auszubildenden die
Mdglichkeit, im Kapitel 3 ,.Beruf” alle wichtigen Informati-
onen und Qualifizierungsunterlagen wahrend der Ausbildung
zu sammeln, und zwar vorrangig die Unterlagen, die nicht
bewerbungsrelevant sind. Dokumentieren lassen sich hier
zum Beispiel Beurteilungen aus betrieblichen Qualifizie-
rungsphasen, die Zertifikate der absolvierten Ausbildungs-
35
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bausteine, Zeugnisse und Beurteilungen aus betrieblichen
Qualifizierungsphasen, Zeugnisse und Bescheinigungen
aus Uberbetrieblichen Lehrgangen, Nachweise lber Zu-
satzqualifikationen, Nachweise liber Prasentationen, Fach-
arbeiten und Projekte im Berufsschulunterricht sowie die
Berufsschulzeugnisse und spater der Facharbeiter- bzw.
Gesellenbrief.

Mit der Moglichkeit einer Reflexion Gber 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 4 ,.Bewerbung” werden alle bewerbungsrele-
vanten Dokumente (Zeugnisse und Bescheinigungen) sy-
stematisch gesammelt. Dazu gehéren zunachst die vor der
Ausbildung bereits erhaltenen Zeugnisse aus vorangegan-
genen Bildungsabschnitten (Zeugnis der allgemeinbildenden
Schule, letztes Berufsschulzeugnis, Zeugnisse aus voran-
gegangenen berufsvorbereitenden Bildungsmafnahmen
oder anderen QualifizierungsmafBnahmen), Arbeitszeugnisse
lber Zeiten betrieblicher Beschaftigung, Arbeitszeugnisse
zu wichtigen betrieblichen Praktika, Nachweise tber Zu-
satzqualifikationen oder Teilqualifikationen (z. B. Flurfér-
derschein, Fiihrerschein). Fiir Bewerbungen wahrend der
Ausbildung (Bewerbungen fiir Praktikumsstellen oder fir
die Fortsetzung der Ausbildung in einem Betrieb) sind die
Zertifikate zu den absolvierten Ausbildungsbausteinen und
Bescheinigungen zu tberbetrieblichen Lehrgangen zentral.
Diese werden fiir Bewerbungen nach der Ausbildung durch
den Facharbeiter-, Gesellen- oder Kaufmannsgehilfenbrief
ersetzt®, als Nachweis einer abgeschlossenen Berufsaus-
bildung. Die Liste ..Bewerbungen - den Uberblick behalten”
dient zur Dokumentation der Bewerbungsbemihungen,
jeweils differenziert nach den verschiedenen Phasen der
Berufswegeplanung.

Weitere Informationen, die fir den weiteren Berufsweg
interessant erscheinen sowie Adressen und Kontaktdaten
konnen im Kapitel 5 ..Infos” gesammelt werden.

° Die alten Dokumente werden dann in Kapitel 3 .Beruf” zuriickgeheftet

und dokumentieren ,meinen Weg in den Beruf".

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 Ar-
beitsblatter der Jobmappe mithilfe des dem Ordner bei-
liegenden USB-Sticks und des Internetmoduls werden
Einsatzmdglichkeit und Wirkung noch einmal verbreitert.
Die Attraktivitat zur Nutzung der Jobmappe wird gesteigert,
die Einsatzmdoglichkeiten vergréBern sich und zusatzliche
Medienkompetenz entsteht - fir Teilnehmende und Bil-
dungscoachs gleichermafien.

4.3 Flexibilisierung individueller Ausbil-
dungsverlaufe

Eine Besonderheit des 3. Weges der Berufsausbildung
besteht darin, dass die Ausbildung in bestimmten Fallen
unterbrochen werden kann, etwa wenn persdnliche Ange-
legenheiten zu klaren sind, die die Teilnahme an der Aus-
bildung beeintrachtigen, wenn Therapien oder Haftstrafen
angetreten werden missen oder wenn die Jugendlichen
nach einer gewissen Zeit der Ausbildung zunachst einen
Arbeitsplatz annehmen, um mehr Geld fir sich und ihre
Familie zu verdienen. Normalerweise wiirden solche Falle
zum Abbruch der Ausbildung fihren.

Im 3. Weg hingegen wird die Maglichkeit geschaffen, die
Ausbildung zu einem spéteren Zeitpunkt fortzusetzen. Damit
sollen auch diejenigen eine Chance zum Abschluss ihrer
Ausbildung erhalten, die aufgrund ihrer Lebensumstande
keine geradlinige Berufsbiografie aufweisen.

4.3.1 Unterbrechung der Ausbildung

Anhand der bereits absolvierten Ausbildungsbausteine
kann spater nachvollzogen werden, wie weit die Ausbildung
bereits fortgeschritten war und an welcher Stelle die Aus-
bildung nach einer Unterbrechung wieder aufgenommen
werden kann. Jeder erfolgreich abgeschlossene Ausbil-
dungsbaustein wird vom Trager durch ein Zertifikat bestatigt.
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Bei vorzeitiger Beendigung des Ausbildungsverhaltnisses,
frihestens nach Ablauf der viermonatigen Probezeit, oder
nach nicht bestandener Abschlusspriifung, hat der Trager
darauf hinzuwirken, gemeinsam mit dem Auszubildenden
einen Antrag bei der zustandigen Stelle zu stellen, dass
diese die erfolgreich absolvierten Ausbildungsbausteine auf
der Basis der Bausteinzertifikate und anderer Unterlagen
des Tragers bescheinigt.

Ein Wiedereinstieg in die Ausbildung im 3. Weg wird dadurch
erleichtert, dass die erworbenen Kompetenzen aussagekraftig
in den Zertifikaten dokumentiert vorliegen. Wer die Ausbil-
dung im 3. Weg unterbricht, abbricht oder vorzeitig beendet,
kann die Ausbildung spater an der Stelle fortsetzen, wo er
die Ausbildung unterbrochen oder abgebrochen hat, wenn die
Aussicht besteht, die Ausbildung erfolgreich zu beenden, und
wenn eine Fortsetzung der Ausbildung in einem Betrieb auch
mit ausbildungsfordernden Leistungen aussichtslos ist. Die
erste Prioritat liegt darin, die Jugendlichen so zu stabilisieren,
dass es gar nicht erst zu einer abbruchgefahrdeten Situation
kommt. Steht die Frage des Abbruchs dennoch an, ist das
vorrangige Ziel, den Ausbildungsvertrag weiter bestehen
zu lassen und hierfir eine gemeinsame Lésung zwischen
Bildungstrager, Mainahmeverantwortlichen (der Agentur fir
Arbeit bzw. des SGB lI-Leistungstragers) und Berufskolleg zu
finden. Kann eine Auflosung des Ausbildungsvertrages nicht
vermieden werden, sollte ein Zeitpunkt vereinbart werden,
an dem ein moglicher Wiedereintritt geprift wird.

Im bisherigen Forderkonzept des Pilotprojektes gibt es
drei Mdglichkeiten der Unterbrechung (vgl. Forderkonzept
2008, S. 7):

a) Beieiner Unterbrechung bis zu einer Dauer von drei Monaten besteht
das Ausbildungsverhaltnis fort. Sowohl von den betroffenen Ju-
gendlichen als auch durch den jeweiligen Trager werden Leistungen
erbracht, die in einer Zielvereinbarung dokumentiert sind.

b

Eine Unterbrechung von mehr als drei Monaten bei fortbestehen-
dem Ausbildungsvertrag ist in der Pilotphase nur im Rahmen von
Einzelfalllosungen maglich, Uber die die Bewilligungsbehorde/
Bezirksregierung in Abstimmung mit dem MAGS auf Empfehlung
des Ausbildungsteams und der Fallkonferenz (unter Beteiligung
des Leistungstragers SGB Il oder SGB Ill) entscheidet. Wenn es
fir langerfristige Unterbrechungen gesetzliche Regelungen gibt,
etwa im Falle einer langerfristigen Erkrankung oder im Zusam-
menhang mit Schwangerschaft und Kindererziehung, eriibrigen

sich die Einzelfallentscheidungen.

c) Unterbrechungen, die von vornherein iiber einen Zeitraum von
einem halben Jahr oder langer vorgesehen sind und/oder die mit
Vertragsveranderungen verbunden sind (zum Beispiel die Aufnah-
me eines sozialversicherungspflichtigen Arbeitsverhaltnisses, der
Antritt einer Haftstrafe, einer langerfristigen Therapie) fiihren zu
einer Auflésung des Ausbildungsvertrages und zum Abschluss
einer Zusatzvereinbarung iber den beabsichtigten Zeitpunkt der
Wiederaufnahme der Ausbildung und lber die gegenseitigen

Leistungen wahrend der Unterbrechungszeit.

Die nachfolgenden Handlungsempfehlungen der fach-
lichen Begleitung (Anlage zum Forderkonzept 2008 der
Pilotphase) bleiben fiir die Praxis des Bildungscoachings
weiterhin aktuell. Bei Austritten aus dem 3. Weg sollte die
Méglichkeit des Wiedereintritts immer mit bericksichtigt
werden. Dies gilt auch dann, wenn sich die Jugendlichen
zu diesem Zeitpunkt einen Wiedereintritt nicht vorstellen
konnen oder sich noch nicht sicher sind, ob sie spater die
Ausbildung wirklich fortsetzen kénnen. Vielfach konnen
und wollen die Jugendlichen sich auch nicht langfristig
vorher festlegen. Auch in Fallen, in denen ein Wiedereintritt
zunachst unwahrscheinlich ist, etwa weil die Jugendlichen
sich bereits in der zurickliegenden Zeit Gesprachen und
Vereinbarungen entzogen haben, sollte im Zusammenhang
mit der Ubergabe an eine andere betreuende Instanz ein
Wiedereintritt erwogen werden und hierfiir zumindest ein
Datum zur Uberpriifung vereinbart werden.

Die Vereinbarung eines Wiedereintrittsdatums kann sich
demzufolge auch darauf beziehen, ca. zwei Wochen vorher
zundchst einen Gesprachstermin zu vereinbaren, an dem
die Moglichkeiten fiir einen Wiedereintritt gepriift werden.
In diesem Gesprach kann dann geklart werden, ob die
Griinde, die den Austritt hervorgerufen haben, nach wie
vor bestehen oder ob sich Veranderungen ergeben haben,
die einen neuen Anfang rechtfertigen.

Im Pilotprojekt bleibt das Bildungscoaching wahrend der
Unterbrechung beim Bildungstrager bestehen. In Abstim-
mung mit anderen Fachdiensten werden die Jugendlichen
unterstiitzt, in der Zwischenzeit die von ihnen verfolgten Ziele
verwirklichen zu kénnen. Auch wenn zunachst kein Wieder-
einstieg fest vereinbart und terminiert werden kann, sollten
die Agentur fur Arbeit oder der SGB IlI-Leistungstrager in
Zusammenarbeit mit den in der Zwischenzeit betreuenden
Fachdiensten diese Mdglichkeit weiterverfolgen. Generell
sollten Empfehlungen tiber Unterbrechungen in Abstimmung

37



33

3. WEG IN DER BERUFSAUSBILDUNG
ARBEITSHILFE

38

zwischen den an Fallkonferenzen beteiligten Partnern
getroffen werden. Die Entscheidung zum Wiedereinstieg
trifft der zustandige Bedarfstrager.

Bei einer Unterbrechung bis zu einer Dauer von drei Mona-
ten besteht das Ausbhildungsverhaltnis fort, sodass sowohl
von den betroffenen Jugendlichen als auch durch den je-
weiligen Trager Leistungen zu erbringen sind, die in einer
Zielvereinbarung dokumentiert werden sollen. Welche
Leistungen von den Jugendlichen zu erbringen sind, muss
vom Ausbildungsteam (Trédger, Berufskolleg) im Einzelfall
geklart werden.

Die Zielvereinbarungen enthalten die Griinde fir die Un-
terbrechung, die Leistungen der Auszubildenden zur Pro-
blemlosung, anteilige Leistungen der Auszubildenden zur
Erfullung des Ausbildungsvertrages (z. B. Teilnahme am
Berufsschulunterricht, Teilnahme am Forderunterricht,
Prasenztag beim Trager oder Selbststudium), Leistungen
des Tragers, regelmafige Gesprachskontakte mit dem
Bildungscoach und den Zeitpunkt der Wiederaufnahme
der Ausbildung.

Grinde, die eine Verlangerung der Unterbrechung unter

Fortbestehen des Ausbildungsvertrages im Einzelfall recht-

fertigen, kdnnen zum Beispiel sein:

= Die Wahrscheinlichkeit der Riickkehr ist hoch. Dies ist
zum Beispiel dann gegeben, wenn erhebliche Problem-
losungsfortschritte erzielt worden sind und/oder die
angestrebten Ziele wahrend der Unterbrechungszeit
realistisch erreicht werden konnen.

= Der Leistungsumfang des Auszubildenden (zur Problem-
l6sung sowie zur Beteiligung an Ausbildungsaufgaben)
wahrend der Unterbrechung ist hoch.

= Trotz Unterbrechung sind die Leistungsfortschritte ver-
gleichsweise hoch.

= Der Leistungsumfang des Tragers ist hoch (und wird auch
von den Auszubildenden angenommen).

= Es gibt hdufige Gesprachskontakte mit dem Bildungs-
coach.

= Die Teilnahme am Berufsschulunterricht ist moglich.

= Die Teilnahme am Forderunterricht ist moglich.

Fir eine Auflésung des Ausbildungsvertrages spricht eine
mehrheitlich geringe oder nicht vorhandene Auspragung der
0. g. Prifkriterien. Dies ist insbesondere der Fall, wenn

= die Auszubildenden die vereinbarten Leistungen nicht
erfillen oder sich den Gesprachsterminen mit dem Bil-
dungscoach entziehen,

= die angestrebten Ziele sich als schwer realisierbar oder
als langfristig nicht mit der Ausbildung vereinbar erwie-
sen haben.

Auch bei langerfristigen Unterbrechungen mit Auflosung

des Ausbildungsvertrages soll eine Zusatzvereinbarung

tber den beabsichtigten Zeitpunkt der Wiederaufnahme

der Ausbildung, Uber die weitere Betreuung und uber die

gegenseitigen Leistungen wahrend der Unterbrechungszeit

abgeschlossen werden. Griinde, die fir eine Unterbrechung

bzw. Auflosung des Ausbildungsvertrages sprechen, sind

zum Beispiel:

= die Aufnahme eines sozialversicherungspflichtigen Ar-
beitsverhaltnisses,

= der Antritt einer Haftstrafe (langer als drei Monate],

= die Aufnahme einer Therapie (langer als drei Monate],

= mehr als sechs Wochen andauernde unentschuldigte Fehl-
zeiten, verbunden mit der Verweigerung von Gesprachen
oder Losungsstrategien.

Unabhangig von den genannten Maglichkeiten der Unterbre-
chung der Ausbildung sei auf die nach § 8 Absatz 1 BBiG mdg-
liche Verkiirzung der taglichen und wochentlichen Arbeitszeit
verwiesen (Teilzeitberufsausbildung). Eine Verkiirzung von
bis zu 25 Prozent der wochentlichen Ausbildungszeit fihrt
nicht zur Verlangerung der Ausbildungszeit. Auch im 3.
Weg ist eine Teilzeitausbildung, die zu einer verlangerten
Gesamtausbildungsdauer fihrt, moglich.

4.3.2 Fortsetzung der Ausbildung in einem Betrieb

Fir Auszubildende, die erfolgreich die Ausbildung in einem
zweijahrigen Ausbildungsgang absolviert haben, besteht die
Mdoglichkeit zur Fortsetzung der Ausbildung in einem darauf
aufbauenden 3- bzw. 3,5-jahrigen Ausbildungsberuf. Auf-
gabe der Bildungscoachs ist es, dies bei den Bewerbungen
zu thematisieren und fiir den Einzelfall zu werben. Uber-
gange in Betriebe sollen, abgestimmt auf den individuellen
Entwicklungsfortschritt der Auszubildenden, moglichst
frithzeitig erfolgen (auch schon nach einem Jahr), sofern
die zustandige Stelle die Ausbildungszeit anrechnet.
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4.3.3 Die Rolle der Fallkonferenzen

Uber die vorzeitige Beendigung der Ausbildung und tber
Unterbrechungen entscheidet der zustandige Bedarfstrager.
In der Pilotphase haben sich individuelle Abstimmungen
im Rahmen der Fallkonferenzen unter Beteiligung des
Tragers, des Berufskollegs und des Bedarfstragers sowie
der zustdndigen Stelle (Kammer) bewahrt.

.Der 3. Weg sollin ein regionales Ubergangsmanagement integriert
sein. Die Fallkonferenz sorgt fiir die Abstimmung von individuellen
Forderprozessen beim Eintritt, bei Unterbrechungen oder beim Aus-
tritt mit anderen Institutionen und Partnern. [...] Fallkonferenzen fur
die gesamte Ausbildungsgruppe finden mindestens zweimal jahrlich
statt. Insbesondere vor Ablauf der Probezeit, anldsslich der Anmel-
dungen zu Zwischen- und Abschlusspriifungen und der Reflexion
der Ergebnisse des Ausbildungsjahres, bei Vertragsanderungen,
bei Ubergdngen in Betriebe oder beim vorzeitigen Ausscheiden aus
dem 3. Weg verstandigt sich die Fallkonferenz auf gemeinsame
Empfehlungen, die von ihren Mitgliedern in eigener Verantwortung
entschieden und umgesetzt werden. Zwischendurch notwendige
Entscheidungen werden auf Empfehlung des Teams im Einverneh-
men zwischen Bildungscoach und der zustandigen Fallbearbeitung
getroffen und in der Fallkonferenz spéter reflektiert.” (Férderkon-

zept 2008, S. 7).

Fallkonferenzen haben eine Korrektivfunktion: die Vorschla-
ge der Ausbildungsteams werden von Dritten geprift und
gestiitzt. Handlungsstrategien kdnnen aus fachlicher Sicht
erganzt oder korrigiert werden. Fiir die Auszubildenden wird
deutlich, dass nicht allein der Trager fur die Weiterfiihrung
der Ausbildung zustandig ist. Vielmehr gilt es, auch die
externen Fachleute insbesondere der Agentur fir Arbeit,
des SGB II-Leistungstragers und der Kammer zu tUberzeu-
gen. Die Entscheidungstrager und Controllingverantwort-
lichen sowohl der SGB II-/Ill-Leistungstrager (bezlglich der
Weiterforderung der Ausbildungsvergiitung) als auch der
Bezirksregierung bzw. des MAGS (beziiglich der Weiterfor-
derung des Ausbildungsplatzes wahrend der Pilotphase)
konnen sich auf geprifte und abgestimmte Empfehlungen
berufen. Zudem bewirkt der intensive Austausch tber die
Praxis im 3. Weg und die jeweiligen Problemstellungen der
einzelnen Jugendlichen ein grofes Verstandnis liber Ziele
und Anspruch des Forderkonzepts des 3. Weges, das bei
vielen nicht unmittelbar beteiligten Akteuren erst durch
Berichte aus der Praxis transparent wird.

Dieser Anspruch des Forderkonzepts ist vielen anfangs
als praxisfremd erschienen. Dort, wo der Anspruch inzwi-
schen eingeldst wird, bestatigt sich, dass die erwiinschten
Informations- und Abstimmungsprozesse tatsachlich dazu
fihren, dass auftretende Schwierigkeiten gemeinsam ein-
facher, schneller und besser gelost werden. ,Positiv wird
von einzelnen Tragern und den Regionalagenturen berichtet,
die an einem Tag in einer kurzen Abfolge (etwa 20 Minuten)
alle Auszubildenden einer Ausbildungsgruppe mit allen
Beteiligten gesprochen haben. Der hohe Zeitaufwand auf
der einen Seite (vier Stunden) wird auf der anderen Seite
dadurch ausgeglichen, dass alle Beteiligten auf dem gleichen
Informationsstand und an den Entscheidungen unmittelbar
beteiligt sind (die Informationswege werden kiirzer) und
damit die Transparenz und die Nachvollziehbarkeit von
Entscheidungen gegeben sind. Fehlinformationen und wi-
derspriichliche Informationen werden dadurch minimiert.”
(Buschmeyer/Eckhardt/Rotthowe 2009, S. 94).

Aus den Erfahrungen zur Entwicklung der Fallkonferenzen

wurden von der fachlichen Begleitung Handlungsempfeh-

lungen entwickelt, die Vorbildcharakter haben. Gegenstand

der Fallkonferenzen sind u. a.

= die Beurteilung der Entwicklungsperspektiven zum Ende
der Probezeit,

= die Auswertung der individuell erreichten Ergebnisse
des jeweiligen Ausbildungsjahres und der absolvierten
Bausteine sowie der Zwischen- und Abschlussprifungen
sowie

= die Fortschreibung der Forderschwerpunkte fir das
nachste Ausbildungsjahr,

= die Anmeldung zur Zwischenprifung,

= Unterbrechungen, Austritte, Wiedereintritte: Zielverein-
barungen, Zustandigkeiten,

= Ubergénge in betriebliche Ausbildung oder Arbeit,

= Anmeldung zur Uberbetrieblichen Lehrunterweisungen.

Durch den individualisierten Teilnahmeverlauf sollen die
Jugendlichen im ersten Ausbildungsjahr die Zeit bekommen,
die sie zu ihrer personlichen Stabilisierung brauchen, um
danach zielgerichtet ihre Ausbildung weiterfiihren zu kon-
nen. Daraus ergibt sich, dass die Zwischenprifung nicht
automatisch nach Ablauf des ersten Ausbildungsjahres
durchgefihrt werden muss. Im Einzelfall kann eine Ver-
schiebung auf einen spateren Zeitpunkt sinnvoll sein, was in
der Regel zu einer Verlangerung der Ausbildungszeit fihrt.
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Das Ausbildungsteam unter Beteiligung der Berufsschule
soll entsprechende Empfehlungen entwickeln und mit den
Auszubildenden abstimmen. Letztlich trifft der bzw. die
Auszubildende die Entscheidung, wann er bzw. sie sich zur
Zwischenprifung anmeldet.

Argumente fiir eine Verschiebung der Zwischenprifung

sind zum Beispiel gegeben, wenn

= bestimmte fir die Zwischenpriifung relevante Inhalte
noch nicht vermittelt werden konnten,

= die Auszubildenden nur einen kleinen Teil der Ausbil-
dungsbausteine des ersten Ausbildungsjahres erfolgreich
absolviert haben oder

= die Ergebnisse der Bausteinpriifungen bereits deutliche
Mangel in der bisherigen Kompetenzentwicklung auf-
gezeigt haben (Die Zwischenpriifung wiirde in diesem
Fall kaum neue Erkenntnisse Gber den Leistungs- und
Entwicklungsstand bringen),

= die Auszubildenden personlich noch sehr unstabil sind,
sodass ein negatives Prifungsergebnis nicht die erhoffte
Wirkung eines Leistungsanreizes haben wiirde.

Argumente fiir die Teilnahme an der Zwischenprifung zum

regularen Zeitpunkt sind zum Beispiel gegeben, wenn

= die Ausbildungsbausteine aus dem ersten Ausbildungs-
jahr bisher bestanden worden sind und auch die noch zu
absolvierenden Bausteine voraussichtlich erfolgreich
abgeschlossen werden,

= von der Beurteilung durch den .fremden” Prifungsaus-
schuss deutliche Signale zu einer verbindlichen Aus-
bildungsbeteiligung und Leistungssteigerung erhofft
werden.

Die Funktion der Zwischenpriifung, den bisher erreichten
Ausbildungsstand am Ende des ersten Ausbildungsjahres
zu ermitteln, wird auch durch die Leistungsiiberprifungen
der Ausbildungsbausteine erfiillt. Voraussetzung fiir die
Anmeldung zur Abschlusspriifung ist jedoch, dass eine
Zwischenprifung absolviert worden ist. Da die Auszubilden-
den im 3. Weg eine mehr oder weniger lange Zeit bendtigen,
um die Ausbildungsreife und die bis zur Zwischenpriifung
relevanten Ausbildungsziele zu erreichen, kann die Zwi-
schenprifung auch zu einem spateren Zeitpunkt stattfinden.
Bei der Empfehlung der Fallkonferenz zur Zwischenprifung
sollen die Ausbildungsberatungsfachkrafte der zustandigen
Stellen mit einbezogen werden.

Der ausbildende Trager ist dafiir verantwortlich, die nach
dem Berufsbildungsgesetz bzw. der Handwerksordnung
zustandige Stelle (Kammer) ber die Veranderung der
Ausbildungsdauer und die neuen, voraussichtlichen Pri-
fungstermine zu informieren, unabhangig davon, ob diese
Verlangerung zundchst nur auf einer Qualifizierungsver-
einbarung basiert oder ob bereits eine Anderung des Aus-
bildungsvertrages vorgenommen wurde.

Die nach Berufsbildungsgesetz/Handwerksordnung zustan-
dige Stelle bendtigt diese Informationen, um die Prifungska-
pazitaten realistisch planen zu kénnen und die betreffenden
Jugendlichen zu den neuen Terminen rechtzeitig einladen
zu konnen. Dies gilt sinngemaf auch fir die Uberbetrieb-
lichen Lehrunterweisungen, wenn das Ausbildungsteam
zum Schluss kommt, dass einzelne Auszubildende erst zu
einem spateren Zeitpunkt an bestimmten Kursen teilneh-
men sollten.

Eine Verlangerung der Ausbildungszeit ist bereits jetzt im
Rahmen der gesetzlichen Mdéglichkeiten vorgesehen. .In
Ausnahmefallen kann die zustandige Stelle auf Antrag
Auszubildender die Ausbildungszeit verlangern, wenn die
Verlangerung erforderlich ist, um das Ausbildungsziel zu
erreichen. Vor der Entscheidung nach Satz 1 sind die Ausbil-
denden zu horen.” (§ 8 Absatz 2 des Berufsbhildungsgesetzes,
BBIiG). Diese Regelung gilt auch fiir das Handwerk (§ 27 b
Handwerksordnung).



3. WEG IN DER BERUFSAUSBILDUNG
ARBEITSHILFE

33

5. Forderung der Kompetenzentwicklung

5.1 Angebote zur Forderung personaler

Kompetenzen

Die Angebote zur Férderung der personalen Kompetenzen
finden sowohl als Einzelangebot als auch als Gruppenan-
gebot statt. Vom Inhalt her sind Bewerbertrainings und
Vorstellungstrainings der absolute Favorit.

Besonders betont werden der Aufbau und die Starkung des
Selbstbewusstseins und Selbstvertrauens, der Selbstsicher-
heit, der Selbststandigkeit, die Steigerung der Reflexionsfa-
higkeit. Die Auszubildenden lernen sich selbst einzuschatzen,
sich selbst zu organisieren und zu prasentieren sowie eine
eigenstandige Perspektive zu entwickeln. Dem Klaren der
eigenen personlichen Situation, gegebenenfalls unter Ein-
beziehen der Familie, kommt besondere Bedeutung zu. Es
gibt einzelne Beispiele, bei denen kreative Methoden wie
Theaterarbeit zum Einsatz kommen. Der Punkt ..Ubernahme
von Verantwortung fiir die Gruppe” soll besonders heraus-
gestellt werden, da darin eine ganz wichtige Forderung
personaler Kompetenzen gesehen wird.

5.2 Angebote zur Forderung sozialer

Kompetenzen

Hier dominieren allgemeine Kommunikationstrainings. Te-
lefontrainings, Vorbereitung des Auftretens im Betrieb, das
Eindben von entsprechenden Umgangs- und Hoflichkeits-
formen gehoren ebenso dazu. Ein vorrangiger Nutzungs-
kontext sind dabei die Kundenkontakte, zum Beispiel beim
taglichen Einliben des sozialen Umgangs mit dem Kunden
bzw. Gast: vormachen, nachmachen, sich wechselseitig
Rickmeldungen und Unterstiitzung geben.

Im Zusammenhang der Forderung sozialer Kompetenzen
wird immer wieder die Bedeutung des Aufbaus einer ei-
genen Gruppe betont. Dazu bieten mehrere Trager ein
gemeinsames Frihstick (an einem bestimmten Tag in
der Woche oder zu bestimmten Anléssen) oder auch ge-
meinsame Exkursionen an, zum Beispiel zu Museen (u. a.
DASA, Freilichtmuseum Detmold) oder auch zu Firmen,
die fir den Ausbildungsberuf von Interesse sind, oder zu
Fachmessen. Als positives Beispiel wird berichtet, wie
Gruppenbildungsprozesse durch erlebnispadagogische
Angebote unterstiitzt worden sind. So hat die RAG Bildung

Bottrop von einer sog. Blindenfihrung im Park berichtet,
bei der einzelne Auszubildende sich die Augen verbinden
lassen und von anderen Mitgliedern der Ausbildungsgruppe
fihren lassen missen.

Ein besonders gelungenes Beispiel ist die Planung und Realisierung
einer gemeinsamen Urlaubsreise mit erlebnispadagogischen Ele-
menten des Berufsorientierungszentrum der Berufshildungsstatte

Westmiinsterland Ahaus.

Ausbilder, Sozialpadagoge und Lehrkraft des Berufskollegs haben
mit ihren Auszubildenden eine gemeinsame Urlaubsreise nach Ohri-
din, Makedonien geplant und durchgefiihrt. Fiir viele Auszubilden-
den war es die erste Urlaubsreise mit einem Flugzeug, die fir diese
eine grofe Herausforderung darstellte, der man sich gemeinsam
besser stellen konnte. In der fiir alle unbekannten neuen Umge-
bung vor Ort achtete jeder der Teilnehmer auf die anderen, ein jeder
wusste, wo sich die jeweils anderen aufhalten, keiner wurde aus

den Augen verloren. Die Teilnehmer haben so fiir sich und andere
Verantwortung bernommen, haben gelernt, sich an Absprachen zu
halten und sich selber zu organisieren (Einteilung der Zimmer, Rei-
henfolge beim Duschen, Vorbereitung des gemeinsamen Friihstiicks,
Organisation des Abrdumdienstes). Das gemeinsame Erleben von
Neuem (ein fur alle Auszubildenden fremdes Land, eine unbekannte
Sprache und Schrift, eine fremde Kultur mit fremden Lebens- und
Arbeitsweisen) hat die Ausbildungsgruppe zusammengeschweift
und lasst sie auch andere Herausforderungen in der Ausbildung

gemeinsam besser meistern.

Haufiger wird auch lber spezifische Angebote im Umgang
mit Gewalt und Aggression durch Antiaggressionstrainings
berichtet: die Reflexion des Verhaltens in Gewaltsituationen,
das Fordern einer eigenstandigen Konfliktlosung, das Er-
tragenlernen/Aushalten von konfliktbelasteten Situationen
(im Betrieb), das Erlernen von Strategien zur Konfliktlésung,
Sportangebote zum Aggressionsabbau, Projekte gegen
Gewalt, Segelausfliige, politische Bildungsarbeit.

Teamarbeit, Teamverhalten, Teamtraining, Teamfahigkeit,
sich wechselseitig Rickmeldungen zu geben in unter-
schiedlichen Gruppenkonstellationen, stehen ebenfalls
haufig auf dem Programm der Férderung sozialer Kom-
petenzen.

Methodisch werden haufig Rollenspiele eingesetzt (z. B. Ent-
gegennehmen von Reservierungen in einem Hotel), in einem
Fall wird von der Analyse von Videosequenzen berichtet, um
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richtiges und falsches Verhalten zu identifizieren. Ebenso
stehen Planspiele auf dem Programm, die einen kreativen
Zugang zur Losung von Alltagsproblemen aufzeigen.

Beispiel: Das Bildungszentrum des Baugewerbes Krefeld hat zur
Vorbereitung der anstehenden betrieblichen Qualifizierungsphasen
eine Seminarwoche mit dem Titel: ,Zirkus Crone sucht Mitarbeiter”
(http://www.gib.nrw.de/service/downloads/3-weg-knigge) durchge-
fihrt. Alle damit verbundenen wichtigen Themen (wie telefonische
Kontaktaufnahme, Bewerbungsgesprache, Sprache, Korpersprache,
BegriiBungen, respektvoller Umgang miteinander) wurden mit kre-
ativen und abwechslungsreichen Methoden aufbereitet und in Form
eines Sozialtrainings umgesetzt. Durch die vielen gemeinsamen
Erlebnisse, spielerischen Ubungen und Présentationen konnte ein
angstfreierer und selbstbewussterer Umgang mit den anstehenden

Herausforderungen in der Gruppe erreicht werden.

In diese Seminarwoche integriert ist ein Seminartag zum The-

ma ,Kommunikation”, in der eine Auseinandersetzung mit den vier
Seiten einer Nachricht (nach Schulz von Thun, vgl. Abbildung 8)
stattfindet. Die vier Seiten einer Nachricht sind der Sachaspekt, der
Beziehungsaspekt, der Selbstoffenbarungsaspekt und der Appellas-
pekt. In der Seminarwoche ist das anhand des folgenden Rollen-

spiels (vgl. Abbildung 9) bearbeitet worden:
Abbildung 9: Seminariibung zu den vier Seiten einer Nachricht

Stellen Sie sich folgende Situation vor:

Abbildung 8: Vier Seiten der Nachricht - ein Modellstiick der
zwischenmenschlichen Kommunikation

Sachinhalt
Selbst-
offen- Nachricht Appell
barung
Beziehung

Quelle: Schulz von Thun/© G.I.B.

5.3 Angebote zur Forderung von Metho-
denkompetenz

Bei der Férderung der Methodenkompetenz steht das ..Lernen
lernen” im Vordergrund. Dazu wird iber den Zusammenhang
von Lernen und Lernfahigkeit informiert. Es werden ver-
schiedene Lernmethoden und Lerntechniken vorgestellt, zum

Es ist Samstagabend. Er sitzt im Jogginganzug gespannt vor dem Fernseher.

Bundesliga ist im vollen Gange, als er zu seiner Frau in die Kiiche ruft:

,Du, das Bier ist alle!"
Was hort sie nun auf dem ...

1. Sach-Ohr? Selbstoffenbarungsohr

Was ist das fiir einer?

Was ist mit ihm?
2. Selbstkundgabe-Ohr?

Beziehungsohr
3. Beziehungs-Ohr? Wie redet der eigentlich

mit mir? Wen glaubt er

vor sich zu haben?
4. Appell-Ohr?

Sachverhaltsohr
Wie ist der Sachverhalt zu

verstehen?

Appellohr

Was soll ich tun, denken,

fihlen aufgrund seiner
Mitteilung?

Quelle: BZB Bildungszentrum des Baugewerbes Krefeld e. V./3. Weg/®© G.I.B.
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Beispiel: Wie kann ich mir effizient Information beschaffen
(zur Verfligungstellen von Unterrichtsmaterial, Umgang mit
dem Tabellenbuch, Lesen von Zeitungen, Internetnutzung)?
Wie kann ich den Lernstoff optimal organisieren? Wie kann
ich mir den Lernstoff optimal aneignen? Es fehlt haufig an
Methodenkompetenz fiir das theoretische Arbeiten.

Lernen wird trainiert. Dabei kommen unterschiedliche Lern-
arrangements und Lernmethoden zum Tragen, wie das Lernen
am Modell, Lernen entlang von Fallbeispielen, Lernkarten,
Mindmapping, Begriffsklarungen mit Unterstitzung durch
EDV-Software. Es finden sich Strategien zum , Alleine lernen”,
Strategien zur Priifungsvorbereitung, Ubungen zum Umgang
mit Prifungsstress, Vorbereitung auf Klassenarbeiten. Die
Forderung von Selbstlernkompetenz wird betont.

Von herausgehobener Bedeutung ist durchgangig die selbst-
standige Durchfiihrung von Projekten und die selbststandige
Ubernahme von Aufgaben.

Beispiel: So betreibt das Katholische Jugendwerk Oberhausen
einen eigenen Kiosk, in dem fiir alle Auszubildenden (nicht nurim

3. Weg] ein Angebot gemacht wird, damit sie sich mit Kleinigkeiten
des Alltags versorgen kénnen. Hier lernen die Auszubildenden
verantwortlich mit Waren und mit Geld umzugehen, lernen nebenbei
Rechnen und wie man Arbeitsaufgaben gemeinsam und arbeitsteilig

wahrnimmt und wie man Arbeitsaufgaben Gbernimmt und ibergibt.

5.4 Angebote zur Forderung fachkompe-
tenter Arbeitsausfiihrung

Die Angebote zur Férderung fachkompetenter Arbeitsausfiih-
rung erfolgen im Rahmen der Vermittlung fachpraktischer
Qualifikationen. Diese variieren je nach Ausbildungsberuf.
Das konnen Angebote zur Feinmotorik fiir die Fachkraft im
Gastgewerbe, zur Riickenschulung fir die Teilezurichter, die
Ausbildung an der Frase fiir die Maschinen- und Anlagenfih-
rer oder ein Fahrsicherheitstraining fiir Servicefahrer sein.

Einzelne Trager machen Angebote zu allgemeinen Aspekten
der Arbeit, indem sie Schichtarbeit und Wochenendarbeit
z. B. der Fachkraft im Gastgewerbe thematisieren. Vielen
Auszubildenden ist am Beginn der Ausbildung nicht bewusst,
dass diese Verteilung von Arbeitszeiten kennzeichnend fir
ihre kiinftige Berufstatigkeit ist.

Einzelne Trager bieten ihren Auszubildenden zur Férderung
fachkompetenter Arbeitsausfiihrung freie Gestaltungsauf-
gaben an.

Beispiel: Der Ausbilder des Vereins Fachwerk Minden dokumentiert
den Fortschritt in der Ubernahme von Arbeitsaufgaben durch Fotos
und stellt diese auf einer CD-ROM zusammen, auf der alle Phasen
der Erstellung eines Werkstiicks festgehalten werden. Mittels der
Fotos konnen der Arbeitsprozess und die Qualitat der Ergebnisse

reflektiert und beurteilt werden.

5.5 Angebote zur Forderung interkultu-
reller Kompetenz

Dazu gehoren verschiedene Formen der Sprachforderung,
zum Beispiel Rechtschreibtraining, Deutschkurse oder be-
rufsbezogener Sprachunterricht. Aber auch Telefontraining
und freies Sprechen gehdren dazu. Schlieflich gibt es Grup-
pengesprache tber den Umgang der verschiedenen Kulturen
miteinander oder einen Austausch tiber Religionen. Auch
Anti-Aggressionstrainings gehoren zu den Angeboten.

Fir Jugendliche mit Migrationshintergrund werden zum
Teil spezielle Kommunikationstrainings und Bewerbungs-
trainings angeboten. Einzelne Trager berichten von der
Bearbeitung von Spezialfragen, zum Beispiel Ubertritt zum
Islam bei einer Auszubildenden, oder von Spezialangeboten,
zum Beispiel Lesen von Biichern mit Russlanddeutschen.

Beispiel: Die KurzUm-Meisterbetriebe Bielefeld haben fir ihre
Auszubildenden eine spezifische Werkzeugkiste als Vokabeltrainer
erstellt, mit der sie die deutschen Begriffe fir die einzelnen Werk-

zeuge lernen kdnnen.

5.6 Angebote zur Forderung von IT-Kom-
petenz

Viele Jugendliche haben trotz des alltaglichen Umgangs mit
Informations- und Kommunikationstechnologien Defizite im
kompetenten Umgang damit. Daher macht es Sinn, spezi-
elle EDV-Trainings mit verschiedenen Inhalten anzubieten:
Umgang mit dem Internet, Umgang mit Suchmaschinen zur
Informationsbeschaffung (Kennenlernen von Suchmaschi-
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nen, von Wikipedia), die Internetrecherche nach Amtern
oder zu speziellen Themen, das Finden von technischen
Merkblattern oder auch CAD-Kurse.

Die Vermittlung von IT-Kompetenz lasst sich gut mit dem
Schreiben von Bewerbungen, dem Nutzen des Internets
zur Vorbereitung der Bewerbungen und der Vorstellungs-
gesprache verbinden.

Ubungsbeispiel kann auch ein Projekt sein: ,,Planen einer Veranstal-
tung, einer Exkursion oder eines Festes” mithilfe von Word, Excel,
Programmen zur grafischen Gestaltung oder auch die Ausarbeitung
eines Folienvortrags. Das Fiihren des Berichtsheftes am PC ist in

besonderer Weise geeignet zugleich IT-Kompetenz zu vermitteln.

5.7 Bildungscoaching als Starkung des
Einzelnen und als Starkung der gesamten
Gruppe

Die Ausbildung im 3. Weg geschieht immer in einer Aus-
bildungsgruppe, sodass neben der Begleitung und dem
Coaching des Einzelnen immer auch die Entwicklung und
Forderung der Ausbildungsgruppe gesehen werden miissen.
Erfolge werden gemeinsam leichter erreicht. Man kann
voneinander lernen. Die Starken der Einzelnen werden
in der Gruppe zusammengefiihrt und potenzieren sich
dadurch, sodass Schwachen von Einzelnen ausgeglichen
werden kénnen.

Eine Aufgabenstellung von Bildungscoaching besteht darin,
Arbeitsaufgaben so zu entwickeln, dass damit Gruppenbil-
dungsprozesse (siehe Abbildung 10) gefordert werden kdn-
nen, und Arbeitsaufgaben so anzulegen, dass Auszubildende,
die verspatet einsteigen oder die nach einer Unterbrechung
wieder einsteigen oder die die Ausbildung verlédngern, in die
Ausbildungsgruppe integriert werden kénnen.

Abbildung 10: Erfolg der einzelnen Auszubildenden - Erfolg der gesamten Gruppe

Coaching der Ausbildungsgruppe:

Die Gruppe wird ein Team!

Jede/r bringt ihre/seine eigenen Starken ein.

Die Summe aller Starken gleicht die individuellen

Schwachen aus.

Wer etwas nicht so gut kann, lernt es von den anderen.

© G.1.B./qualiNETZ
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6. Integrierte sozialpadagogische Begleitung

Wahrend der Pilotphase des 3. Weges wurde sozialpddagogische
Begleitung als Teilbereich des Bildungscoachings angesehen.
.Elternarbeit, Klarung der Wohnsituation, finanzielle Problemstel-
lungen, Freizeit und Freundeskreis sind Bereiche, die sich unter
Umstanden hinderlich fir den Ausbildungserfolg auswirken kdnnen.
Sie missen in den persénlichen Veranderungsprozess ebenso
einbezogen werden wie die Forderung von Selbstbewusstsein,
Kommunikationsfahigkeit und Verhalten, Mobilitat, Selbstmarke-
ting und Dienstleistungsorientierung sowie Kooperationsfahigkeit,
Selbstlernkompetenz und Teamfahigkeit. Sozialpadagogische
Begleitung umfasst soziale Gruppenarbeit und Einzelfallhilfe. Bei
Bedarf werden externe Fachdienste herangezogen, zum Beispiel im
Zusammenhang mit Schuldner-, Gesundheits-, Sozial-, Familien-

oder Erziehungsbheratung.” (Férderkonzept 2008, S. 17)

Bildungscoaching wird in der Pilotphase des 3. Weges als
gemeinsames Anforderungsprofil an die Sozialpadago-
ginnen/Sozialpddagogen, Ausbilderinnen und Ausbilder
sowie Lehrkrafte fur Stitzunterricht beim Trager verstanden.
Alle am Bildungscoaching beteiligten Akteure bendtigen
sozialpadagogische und berufspadagogische Fach- und
Handlungskompetenz. Auch wenn Bildungscoaching im
Team mehrerer Fachleute gemeinsam umgesetzt wird, sind
der Sozialpadagoge oder die Sozialpadagogin keineswegs
beschrankt auf ihre sozialpadagogische Handlungskom-
petenz. Sozialpadagogisches Handeln wird als integriert
in das Bildungscoaching gedacht.

Dieses Verstandnis von Bildungscoaching schliefit alle
Elemente ein, die in der auBerbetrieblichen Berufsaus-
bildung als Aufgabenbereiche der sozialpadagogischen
Begleitung, als Stiitz- und Forderunterricht, als Forderung
der Kompetenzentwicklung, individuelle Forderplanung und
Lernortbegleitung beschrieben werden. Die verschiedenen
Berufe/Professionen arbeiten bei der Wahrnehmung der
gemeinsamen Aufgabe Bildungscoaching zusammen. Das
verbindende Element ist die Haltung, die von allen prakti-
ziert wird, die Auszubildenden in ihrer Verantwortung fir
den Ausbildungserfolg zu starken.

Personalunion ist bei entsprechender Qualifikation méglich.
Sie ist nur dann nicht zugelassen, wenn sich aufgrund der
Losgrofen Vollzeitstellen in den einzelnen Bereichen erge-
ben. Durch diese Vorgabe soll sichergestellt werden, dass
wirklich alle drei Saulen der sozialpadagogisch orientierten
Berufsausbildung - Ausbildung, sozialpddagogische Be-
gleitung und Lernférderung - im Team vertreten sind. Das

mit dem Bildungscoaching verbundene Zusammenwachsen
der verschiedenen Professionen zu einem gemeinsamen
Handlungsprofil des Coachings ist als Weiterentwicklung
des Teamprinzips der sozialpadagogisch orientierten Be-
rufsausbildung zu sehen.

Ziel der sozialpadagogischen Begleitung ist die nachhaltige
Stabilisierung der Auszubildenden, um deren dauerhafte
Integration zu erreichen. Sie fordert die beruflichen sowie
sozialen Handlungskompetenzen und unterstiitzt die Ent-
wicklung der Auszubildenden in Bezug auf die Anforderungen
der Arbeits- und Lebenswelt. Sie ist bedarfsorientiert und
lber die gesamte Ausbildungszeit einzusetzen sowie an
unterschiedlichen Lernorten bereitzustellen. Die sozialpada-
gogischen Angebote sind auf die Fachpraxis und Fachtheorie
abzustimmen. Die Vermeidung des Ausbildungsabbruchs
und die Begleitung in Krisen- und Konfliktsituationen sind
wichtige Ziele.

6.1 Zielvereinbarungen zu Piinktlichkeit
und regelmasiger Teilnahme

.Fir die Dauer der Probezeit sind klare Férderziele und Mindestan-
forderungen in Bezug auf den Lern- und Arbeitsprozess sowie auf
das Verhalten und die Kommunikation zu formulieren und zu iiber-
prifen. Am Ende der Probezeit sollte es zumindest keine Probleme
mehr in Bezug auf RegelmaBigkeit und Piinktlichkeit geben, weil
sonst die Ausbhildungswilligkeit in Zweifel gestellt ware. Fiir beide
Seiten gilt es herauszufinden, auf welche Weise Lernen und Arbeiten

optimal gefordert werden kann.” (Férderkonzept 2008, S. 6)

Diese Passage aus dem Forderkonzept wurde in der Ver-
gangenheit oft belachelt. Mit dem Hinweis auf die besondere
Zielgruppe wurden und werden Fehlzeiten in einzelnen Fal-
len auch wahrend der gesamten Ausbildungszeit als gegeben
hingenommen. Viele Trager haben dagegen Fehlzeiten und
Verspatungen verhindern oder zumindest auf einzelne Aus-
nahmen beschranken konnen. Sie haben klare Regelwerke
und Sanktionen eingefiihrt, arbeiten mit positiven Verstar-
kungen und richten die individuelle Qualifizierungsplanung
auf fur die Auszubildenden erstrebenswerte Ziele aus.

Haufig besteht die Reaktion auf Verspatungen oder Fehl-
zeiten in einem ,ernsthaften Gesprach”. Der RegelverstofB
wird kritisiert, es werden Begriindungen gefordert, die meist
keinen Bestand haben, weil sie den Regelverstof} eigentlich
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nicht rechtfertigen. Es folgen ein moralischer Appell und der
Hinweis, dass Verspatungen und Fehlzeiten im Berufsleben
vollig unakzeptabel sind. Meist wird auch nach den Ursa-
chen geforscht und nach Ansatzpunkten gesucht, wie die
Jugendlichen ihr Verhalten andern konnen. Das geschieht
nicht immer mit der nétigen Offenheit und Uberzeugung der
Jugendlichen, etwas in ihrem Leben zu dndern,

Es folgen eine Menge guter Ratschlage zur Besserung:
einen Wecker anschaffen, am Abend friher schlafen gehen,
weniger Computer spielen, friher aus dem Haus gehen, um
den Bus nicht zu verpassen, eine bekannte Person um tele-
fonischen Weckdienst bitten. Vieles fiihrt zum Erfolg, aber
nicht immer. Am Ende steht dann die Zielvereinbarung, in
diesem Monat keinen Tag zu fehlen. Sie wird mangels Erfolg
Monat flir Monat wiederholt. Offenbar ist Piinktlichkeit und
RegelmaBigkeit kein attraktives Ziel und die Notwendigkeit
ist viel zu abstrakt, als dass sie in Veranderungen des Han-
delns einmiinden kann.

Plnktliches und regelmafBiges Erscheinen ist selbst kein
Gegenstand fir eine Zielvereinbarung, vielmehr eine Selbst-
verstandlichkeit, die sich aus den Pflichten des Ausbil-
dungsvertrages ergibt. Zielvereinbarungen betreffen die
zu erbringenden Leistungen und Entwicklungsziele. Plinkt-
lichkeit und Regelmafigkeit sind Voraussetzungen, damit
die Ausbildung klappt und die damit verbundenen Ziele
erreicht werden konnen.

Beispiel fiir eine Zielvereinbarung

Verbindliche Regeln schaffen und durchsetzen

Das Zaubermittel fir Plinktlichkeit und RegelmaBigkeit be-
steht darin, verbindliche Regeln zu schaffen und deren Ein-
haltung zu tberprifen. Wer nicht kommt oder zu spat kommt,
muss eine unmittelbare Konsequenz spiiren, muss merken,
dass sein Verhalten personliche Nachteile bringt.

Zu spat kommen ist unangenehm

Wie geht es |hnen als Bildungscoach selbst, wenn sie sich
verspaten? Die anderen haben schon angefangen. Die Vorstel-
lungsrunde haben Sie verpasst, wissen also nicht, wer sonst
noch da ist. Daflir miissen Sie sich extra noch mal vorstellen:
Aha, das ist die, die zu spat gekommen ist. Sie storen vielleicht
das bereits bestehende Gesprach oder den Vortrag. Vielleicht
muss etwas noch mal wiederholt werden, damit Sie selbst auf
den Stand gebracht werden. Spater in der Diskussionsrunde
werden Sie mit ,,Die Dame/der Herr, der zu spat kam” ganz
persénlich angesprochen. Alles zusammen: Auflerst unange-
nehm. Klar, sie schimpfen innerlich auf den fiesen Stau, das
bléde Navi oder den armen Treckerfahrer, aber tiefim Inneren
entsteht die Einsicht, dass es vielleicht doch giinstig gewesen
ware, eine halbe Stunde friher loszufahren.

So dhnlich muss es auch |hren Auszubildenden gehen:
Es muss unangenehm sein, zu spat zu kommen. Es muss
erhebliche Nachteile haben und zu unmittelbaren Konse-
quenzen fihren.

In diesem Monat werden Sie auf die Position des Vorarbeiters in der Warenannahme eingearbeitet. Die Zielsetzungen bestehen darin, nach vier

Wochen alle anfallenden Tatigkeiten sicher zu beherrschen, die notwendigen Kenntnisse fachgereicht anwenden zu kénnen, die Arbeitseintei-

lung in der Gruppe vornehmen zu kénnen, auch in schwierigen Situationen eigenstandige Entscheidungen treffen zu kénnen.

Leistung der Auszubildenden

Eine Freundin morgens um einen telefonischen Kontrollanruf bitten, regelmaBige und piinktliche Anwesenheit; Bereitschaft zu Uberstunden,

falls Wareneingange auBerplanmaBig erst spater eintreffen. (Voraussetzungen).

Einfiihrung der neuen Auszubildenden in die einzelnen Lagerorte, Erlauterung und Uberpriifung der SicherheitsmaBnahmen sowie der Hygie-

nebestimmungen.

Leistungen des Ausbilders

Ggf. Einteilung in die Spatschicht oder Gewahrung von Gleitzeit zu Arbeitsbeginn; Beobachtung des Arbeitsprozesses, Unterstiitzung des Aus-

zubildenden bei der Wahrnehmung seiner Rolle; Starkung seiner Verantwortung durch die Ubertragung von Entscheidungen; Bereitstellung von

Ubungsmaterial zur Wiederholung und zur Vorbereitung auf die Bausteinpriifung.
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Piinktlicher Arbeitsbeginn

Umkleideraume und Werkstatt sind rechtzeitig vor Ar-
beitsbeginn gedffnet. Niemand muss in der Kalte drauf3en
warten. Die Zeit zum ,Warming up”, zum Austausch Uber
das Wochenende ist vor der Arbeitszeit gegeben. Vielleicht
gibt es auch einen Kaffee oder Gelegenheit zum Frihstick.
Aber: Die Arbeit oder der Unterricht beginnt piinktlich um
7:00 Uhr mit etwas Wichtigem, das nicht verpasst werden
darf: Die Arbeitsbesprechung und die Tagesplanung, die
Wiederholung des Stoffes vom letzten Mal oder die Ein-
fihrung ins neue Thema. Wer nur wenige Minuten spater
kommt, wird mit einem unangenehmen Gefiihl empfangen
und merkt, dass er oder sie etwas verpasst hat. Er oder sie
muss sich den Anfang von den Kolleginnen und Kollegen
nachtraglich berichten lassen. Wer erheblich zu spat kommt,
verpasst auch die Arbeitseinteilung in der Gruppe und muss
Aufgaben wahrnehmen, die weniger attraktiv sind.

Das Gleiche gilt auch fir den Unterricht. Jede Stunde be-
ginnt plinktlich, alle bekommen eine Aufgabenstellung zur
Bearbeitung. Lieber einen Schiiler schicken, um den feh-
lenden Beamer im Medienraum abzuholen, als dies selbst
zu erledigen und deshalb zu spat zu kommen.

Eine der wichtigsten Funktionen fiir Ausbildungspersonal
und Lehrkrafte ist es, Vorbilder zu sein, in fachlicher Hinsicht
genauso wie bezogen auf die Arbeitstugenden.

Verspatungen werden unmittelbar registriert

Die Information tber Fehlen oder Verspatungen im Berufs-
kolleg oder in der Ausbildungspraxis muss den Bildungs-
coach unmittelbar erreichen, am besten sofort oder in der
ersten Pause telefonisch, damit dieser reagieren kann.

Wer nach 15 Minuten noch nicht da ist, bekommt eine tele-
fonische Nachfrage und einen Gesprachstermin verpasst.
Allerdings darf das padagogische Gesprach nicht als ..Beloh-
nung” missverstanden werden, indem es wahrend des Un-
terrichts oder wahrend gemeinsamer Gruppenaktivitaten in
der praktischen Ausbildungszeit stattfindet. Natirlich sollen
in dem Gesprach die Griinde fiir das Problem aufgearbeitet
und Handlungsstrategien zur Bewaltigung entwickelt wer-

den. Aber die Zeit des Gesprachs fehlt bei der praktischen
Ausfiihrung der jeweiligen Arbeit oder Aufgabenstellung,
sodass gegebenenfalls nachgearbeitet werden muss.

Die verlorene Zeit wird nachgearbeitet

Grundsatzlich gilt: Wer verspatet eintrifft oder fehlt, muss
die Zeit nacharbeiten, und zwar in der Regel unmittelbar
am gleichen Tag bzw. bei ganzen Fehltagen innerhalb der
gleichen Woche am Samstag. Das ist unangenehm. Der ge-
meinsame Heimweg mit den Kollegen fallt weg, der Freund
muss warten, die Verabredung mit der Freundin platzt. Die
eigene Nachlassigkeit hat unangenehme Folgen. Man steht
schlecht da, in der Gruppe, im Bekanntenkreis. Und es lohnt
sich nicht, man hat nur Nachteile, keine Vorteile.

Fehltage miissen am Samstag nachgearbeitet werden.
Auch hier gilt: Die Auszubildenden dirfen aus ihrem Fehlen
keinen unmittelbaren Vorteil ziehen. Die Samstagsarbeit
ist deshalb auch nicht als Belohnung gedacht, im kleinen
Kreis ein vertrautes Gesprach zu fihren, noch malin Ruhe
den Berufsschulstoff nachzuarbeiten oder Leistungen
erbringen zu diirfen, die besondere Anerkennung bringen.
In jedem Beruf gibt es Arbeiten, die nicht so beliebt sind,
aber gemacht werden miissen. Wenn die Gruppe durch die
Verspatungen oder das Fehlen einzelner Gruppenmitglieder
Nachteile hat, soll sie den Vorteil genief3en, diese Arbeiten
abwalzen zu kdnnen.

Gruppendruck

Gruppendruck ist oft ein viel wirksameres Mittel als ein
padagogisches Gesprach. Wenn die Arbeit so organisiert
ist, dass das Fehlen Einzelner Nachteile fiir die anderen
hat, haben die Gruppenmitglieder ein spiirbares Inte-
resse daran, dass alle immer da sind. Wenn das nicht so
ist, werden sie Druck ausiben oder auch die Einzelnen
darin unterstitzen, die Griinde zu beseitigen, die sie am
piunktlichen Erscheinen hindern. Ein gegenseitiger Weck-
dienst oder die Verabredung an der Bushaltestelle kdnnen
Wunder wirken, weil damit eine emotionale Zuwendung
verbunden ist, die verloren ginge, wenn der Regelverstof}
weiter aufrechterhalten wiirde.

47



33

3. WEG IN DER BERUFSAUSBILDUNG
ARBEITSHILFE

48

Positive Sanktionen

Auch positive Sanktionen haben sich bewahrt. Wer sich un-
entschuldigte Fehltage leistet, erschleicht sich einen Vorteil
gegeniber denjenigen, die sich an die Regeln halten. Das ist
ungerecht. Daher sollten diejenigen Vorteile haben, die keine
Fehlzeiten aufweisen. Wer haufig Fehlzeiten hat, wird dies
zu spliren bekommen, weil er oder sie nicht mehr so leicht
wahrend der Arbeitszeit zu Arzt- oder Behordengangen
freigestellt wird. Oder andersherum: Wer keine entschul-
digten oder unentschuldigten Fehlzeiten hat, wird splirbar
freiziigiger behandelt und bekommt eher als andere einen
freien Tag, um personliche Angelegenheiten auf3erhalb der
Ausbildung zu regeln.

Keine Belohnung fiir Selbstverstandlichkeiten

Punktlichkeit und Regelmafigkeit gehdren zu den vertrag-
lichen Pflichten. Die Auszubildenden bekommen fir die
Arbeits- und Ausbildungsleistung einen Gegenwert in Form
von Leistungen durch die Ausbildenden sowie in Form von
Ausbildungsvergiitung und Urlaubstagen. Es gilt aber auch:
Wer immer gute Leistung bringt, besonderes Engagement
zeigt, auch mal zu Uberstunden bereit ist, wird dafiir vom
Arbeitgeber auf geeignete Weise durch Vorteile belohnt, denn
engagierte und zufriedene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
sind wichtig fir den Geschaftserfolg. Vorteile zu genief3en
ist wesentlich wirksamer fiir die Leistungsbereitschaft als
Nachteile in Kauf nehmen zu missen.

Leistungsanreize schaffen

Deshalb gehdren fiir die Auszubildenden Abziige von der
Ausbildungsverglitung als Folge unentschuldigten Fehlens
zum kalkulierten Risiko. Ein paar Euro im Monat weniger
sind finanziell aushaltbar. Wenn die Ausbildungsvergiitung
auf das Arbeitslosengeld Il angerechnet wird, bewirkt die
Kirzung nicht einmal eine wirkliche Verringerung des
monatlichen Finanzrahmens.

Bewahrt haben sich stattdessen freiwillige, einmalige
Zusatzleistungen auf die Ausbildungsvergiitung. Wo dieses
Prinzip praktiziert wird, sind Fehlzeiten kein Thema mehr.
Wer keinen Tag gefehlt hat (auch keinen entschuldigten
Tag) und die volle Arbeitszeit abgeleistet hat, bekommt eine
Zusatzpramie von z. B. 60 Euro im Monat, als Anerkennung
fur die Wertschopfung, die durch die zuverldssige Mitarbeit

mit geschaffen worden ist. 60 Euro mehr im Monat haben
fur die Jugendlichen einen viel gréBeren Anreiz als ver-
miedene Kirzungen.

Die Begriindung fiir die regelmafige und pinktliche An-
wesenheit besteht darin, dass wirtschaftliche Nachteile
durch nicht eingehaltene Termine oder andere Produktivi-
tatseinbuBen vermieden werden sollen. Die Auszubilden-
den am wirtschaftlichen Vorteil zu beteiligen, wenn alles
reibungslos klappt, bedeutet zugleich, ihr wirtschaftlich
verantwortungsbewusstes Handeln anzuerkennen. In der
regularen betrieblichen Ausbildung wird ein erheblicher
Teil der Ausbildungskosten durch die Ertrage refinanziert,
die aus der produktiven Leistung wahrend der Ausbildung
entstehen. Wahrend der betrieblichen Qualifizierungs-
phasen gibt es fir viele Auszubildende keine Anlasse fir
Fehlzeiten, da ihnen die Verantwortung ihrer Arbeit und
die Folgen von Versaumnissen unmittelbar transparent
sind. Auch in der auflerbetrieblichen Ausbildung sollten
entsprechende Mechanismen wirksam werden kénnen,
indem der wirtschaftliche Vorteil, der durch interne Auf-
trage oder Projekte im Rahmen der Ausbildung entsteht,
wenigstens zu einem kleinen Teil auch den Auszubil-
denden zur Verfigung gestellt wird. Wichtig ist jedoch,
diese zusatzlichen Ausgaben und Ertrage im Rahmen der
Gesamtkostenrechnung transparent zu machen, sodass
keine Anrechnung auf die Zuschiisse der Bundesagentur
fir Arbeit erfolgt.

Arbeitsrechtliche Sanktionen: stumpfes Schwert

Ermahnungen, Abmahnungen - keine Kiindigung. Dieser
Mechanismus wirkt bei den Auszubildenden - eben nicht.
Im 3. Weg werden Jugendliche ausgebildet, die ihre Ausbil-
dungsreife erstim Laufe der Ausbildung erreichen werden.
Insofern sind arbeitsrechtlich ganz andere Mafistabe zu set-
zen als vielleicht in der regularen betrieblichen Ausbildung.
Abmahnungen verfehlen ihre Wirkungen, wenn auch den
Auszubildenden klar ist, dass ein paar Fehltage noch kein
Grund fiir eine Kiindigung sind. Auch die formelle Uberprii-
fung von solchen Arbeitsunfahigkeitsbescheinigungen, die
eher als Gefalligkeitsleistung denn als medizinische Notwen-
digkeit ausgestellt werden, durch den medizinischen Dienst
der Krankenkassen, mag Fehlentwicklungen bei einzelnen
Arzten entgegenwirken, [8st aber nicht das Problem bei den
Auszubildenden. Diese sollen verantwortungsbewusst mit
ihrer Zeit umgehen lernen.
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Motivation fordern

Der beste Weg, Fehlzeiten zu vermeiden, besteht folglich
darin, die Motivation der Auszubildenden zu fordern. Es muss
einen erkennbaren Sinn haben, da gewesen zu sein: indem
Lernfortschritte transparent geworden sind, Anerkennung
liber die geleistete Arbeit erreicht worden ist, neues Wissen,
neue Handlungsmaglichkeiten, neue Verantwortung erreicht
worden sind, Schritt fir Schritt, Tag fir Tag.

~Sorgebiindnis” mit einer dritten Vertrauensperson

Mit Zustimmung der Auszubildenden initiiert der Bildungs-
coach ein ,Sorgebiindnis” mit einer dritten Vertrauensperson,
die im Rahmen einer Vereinbarung tatig wird, indem sie etwa
morgens zu einer verabredeten Zeit telefonisch uUberprift,
ob der/die Auszubildende rechtzeitig aufgestanden ist, oder
sich einmal in der Woche iber aktuelle Entwicklungen im
Ausbildungsalltag berichten ldsst und der/die Auszubil-
dende im Bedarfsfall anregt, dazu ein Gesprach mit dem
Bildungscoach zu fiihren.

6.2 Forderung selbststandiger Lebens-
flihrung

Ein weiterer Arbeitsschwerpunkt ist die Starkung der indivi-
duellen Handlungskompetenzen bezogen auf das Selbststan-
digwerden im Alltagsleben. Die Unterstiitzungsleistungen
beginnen damit, mit den Auszubildenden Tagesplanungen
zu entwickeln, was sie wann tun konnen und wie sie das
am besten mit der Anwesenheit in der Ausbildung ver-
binden. Diese Tagesplanung beginnt mit der Frage: Wann
muss ich aufstehen, damit ich den Bus erreiche, der mich
rechtzeitig zur Ausbildungsstatte bzw. zum Betrieb oder
zum Berufskolleg bringt? Sie schlief3t weiterhin die Fragen
ein: Wann kann ich Arztbesuche und Einkaufe im Wochen-
verlauf am besten regeln? Wann haben welche Freizeitak-
tivitaten Platz, ohne dass negative Auswirkungen auf das
Ausbildungsgeschehen entstehen? Im Zusammenhang mit
Problemlésungsstrategien sind zum Teil sehr elementare
Aspekte der Lebensfiihrung von Bedeutung. Fehlverhalten
oder Regelverletzung haben oft den Hintergrund, dass die
Jugendlichen vieles noch lernen miissen, was eigentlich als
selbstverstandlich erscheinen konnte. So bringt es wenig,
Verspatungen mit moralischen Appellen zu bekampfen.
Stattdessen missen Handlungsstrategien in sehr kleinen

Schritten erarbeitet werden: Welche Fahrkarte hatte gelost
werden miissen? Wo und wann kénnen Fahrkarten vor An-
tritt der Fahrt gekauft werden, damit zum Beispiel die Fahrt
von Dortmund zum Berufskolleg in Hamm nicht in Kamen
zwecks Fahrkartenkauf unterbrochen werden muss. Bei der
Suche nach einer Wohnung muss mit den Auszubildenden
ein Finanzplan aufgestellt werden: Welche Kosten fallen
bei einer eigenen Wohnung an? Welche Wohnung kann ich
mir bei meinen Einkiinften leisten?

Im Zusammenhang mit der Bewaltigung des eigenen Haus-
haltes steht zum Beispiel auch die Anforderung, kochen zu
lernen. Dies kann als flankierendes Angebot im Rahmen
des 3. Weges organisiert werden oder aber auch durch den
Verweis auf entsprechende Angebote der VHS oder anderer
Bildungsanbieter. Auch die Vermittlung von Entspannungs-
kursen oder Hygieneberatung gehdren dazu. So wurde im
Rahmen der Auseinandersetzung mit dem Thema Korper-
pflege und Hygiene bei einem Trager ein Umstylingprojekt
zusammen mit den Auszubildenden des Friseurhandwerks
gestartet. Weiterhin gibt es praktische Hinweise zur Eti-
kette, zum Dresscode (inshesondere bei der Vorbereitung
eines Bewerbungsgesprachs fir die betriebliche Qualifi-
zierungsphase). Zur Stérkung des Selbstvertrauens gibt
es Trainings zur Uberwindung von Schiichternheit, zum
Beispiel bei der Auftragsannahme im Anderungsatelier oder
beim Verkauf im Kiosk. Zur Starkung von Selbstvertrauen
kdnnen zum Beispiel auch Exkursionen zu einer Kletterwand
oder einem Klettergarten dienen. Dass man sich selbst
und den anderen Komplimente macht, tragt ebenfalls zu
einer besseren Selbsteinschatzung und zu einem besseren
Gruppenklima bei.

6.3 Kriseninterventionen

Um Ausbildungsabbriiche zu vermeiden, miissen krisen-
hafte Entwicklungen bei den Auszubildenden frihzeitig
erkannt werden, damit mit ihnen gemeinsam Erfolg ver-
sprechende Losungsstrategien entwickelt werden konnen.
Voraussetzungen fiir erfolgreiche Krisenbewaltigungen
sind eine gute Beziehungs- und Vertrauensbasis zu den
Auszubildenden. Die Jugendlichen sollen erfahren, dass
es normal ist, Probleme zu haben, aber auch, dass diese
Probleme nur durch eigenes Handeln bewaltigt werden
konnen, gegebenenfalls auch mit Unterstiitzung durch
Dritte. Hilfreich ist weiterhin die vorausschauende Be-
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schaftigung mit Themen, die zu krisenhaften Entwick-
lungen fiihren kdnnen, etwa Wohnen, Finanzen, Gesundheit
oder Familie. In den Anamnesegesprachen werden u. a.
die Familien- und Lebenssituation und die Wohnsituation
thematisiert und bieten fiir die Jugendlichen wie auch fir
die Bildungscoachs Anknipfungspunkte, um beeintrachti-
gende Problemstellungen anzusprechen oder im weiteren
Verlauf der Ausbildung aufmerksam zu beobachten (vgl.
Buschmeyer/Eckhardt 2009, S. 22 - 33). Gruppenangebote
zur Forderung der Kompetenzforderung, flankierend zum
Wirtschafts- und Sozialkundeunterricht, bieten den Vor-
teil, dass die Themenstellungen zunachst allgemein und

.unpersonlich” besprochen und Lésungsstrategien in der

Gruppe der Auszubildenden erarbeitet werden (vgl. dazu
auch Eckhardt 2006). Sie kénnen sich gegenseitig bei der
Problembewaltigung unterstitzen. Die Jugendlichen miissen
also nicht gegeniiber dem Bildungscoach ,.bekennen, dass
sie ein Problem haben, mit dem sie alleine nicht klarkom-
men.” Vielmehr wird die Beschaftigung mit der jeweiligen
Problematik als ganz normales Thema in der Lebensphase
zu Beginn der Ausbildung betrachtet. Es wird zunachst auf
die Forderung eigenstandiger Problemlosungskompetenz
orientiert. Dazu gehort dann auch, dass die Jugendlichen
von sich aus die Beratung durch den Bildungscoach aktiv
einfordern, wenn sie Begleitung und Unterstiitzung bei der
Problemldsung haben wollen. Bildungscoachs kénnen zwar
Hinweise geben und Angebote machen. Letztlich hangt der
Erfolg der Losungsstrategie davon ab, wie stark der eigene
Wille und die aktive Mitwirkung der Auszubildenden an der
Problemlésungsstrategie sind.

Zu dem Vertrauensverhaltnis gehdrt auch eine gute Antenne
fur versteckte Hinweise, die die Auszubildenden in ihren
Gesprachen geben, sowie die Fahigkeit, Fehlzeiten, Krank-
heiten und Leistungseinbriiche als Hinweise fiir Probleme
und Handlungsbedarf entschlisseln zu konnen. Zum Beispiel
wird bei Fehlzeiten nach den jeweiligen Ursachen gefragt,
die in der Regel ..als Entschuldigung” bedrohlich wirkende
duflere Anldsse hervorbringen, die zum Ausgangspunkt einer
Problemlésungsstrategie genommen werden kdnnen.

Krisenhafte Entwicklungen entstehen immer dann, wenn
duBere Anlasse Reaktionen von den Auszubildenden for-
dern, fur die sie keine Handlungsmuster entwickelt haben.
Das konnen Situationen sein, die in der Tat die Existenz
bedrohende Auswirkungen haben, wie etwa die Kiindigung
des Mietvertrages. Es konnen aber auch an sich regelbare

Vorgange sein, die bisher verdréangt wurden oder zu denen
eine erweiterte Handlungskompetenz benotigt wird. Die
iibliche Reaktion besteht darin, gar nichts zu tun. Auferes
Erkennungsmerkmal sind deshalb auch unentschuldigte oder
krankheitsbedingte Fehlzeiten sowie Leistungseinbriiche.
Sie sind ein Signal, dass die Auszubildenden Unterstiitzung
brauchen. Kaum jemand kommt von sich aus auf den Bil-
dungscoach zu und bittet um Hilfe. Daher ist es bedeutsam,
eine gute Vertrauensbasis zu der Ausbildungsgruppe auf-
zubauen. Die ,Kunst” besteht darin, entsprechende Signale
frihzeitig zu erkennen und entsprechend zu reagieren. ,Bei
einem guten Kontakt und bestehendem Vertrauen zu den
Teilnehmenden sieht man den Jugendlichen direkt an, wenn
etwas nicht stimmt.”

Die Probleme werden in den meisten Fallen dann zunachst
durch intensive Einzelgesprache bearbeitet. In diesen wer-
den Ursachen erforscht und das Verhalten des Auszubil-
denden gespiegelt, um ihm zu zeigen ,so tickst du”. Ein
wichtiges erstes Ziel besteht darin, die Situation und ihre
Auswirkungen fir alle Beteiligten transparent zu machen,
auch und vor allem fiir die Auszubildenden selbst. Danach
werden die nachsten Schritte im Rahmen von zeitlich tiber-
schaubaren Zielvereinbarungen angegangen.

Reicht dies allein nicht aus, werden auch andere Institutionen
oder Personen mit einbezogen. So sind die Gesprache mit
den Eltern oft die letzte Mdglichkeit. Es wurde auch zusam-
men mit dem Berufsberater Uberlegt, wie dem Teilnehmer
zu helfen ist (Unterstiitzungsnetzwerk]. Jede Kriseninter-
vention bedarf individueller Strategien. Es hat sich jedoch
als erfolgreich herausgestellt, eindeutige Ziele zu definieren,
klare Regeln vorzugeben und damit verbundene Sanktionen
transparent zu machen. Die Ubernahme von Verantwortung
ist bedeutend fir die weitere Entwicklung. Die Mdglichkeit
zur Unterbrechung der Ausbildung gibt vielen eine weitere
Chance, die in einer regularen Ausbildung zum Scheitern
verurteilt waren. ,Es wurden Rahmenbedingungen fir
eine Unterbrechung festgelegt mit dem Ziel psychische
Probleme mit einer Therapie zu bearbeiten.” Ziel ist im-
mer, die Auszubildenden trotz komplexer Problemlagen
zu stabilisieren und durch Hilfestellungen und Motivation
wieder zu integrieren. Dabei muss auch an der eigenen
Grundhaltung als Bildungscoach gearbeitet werden. Dazu
gehort ein positives Menschenbild, die Potenziale in den
Vordergrund zu stellen und die Menschen in ihrer Lebens-
geschichte ernst zu nehmen.
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Nicht jede Problematik lasst sich schnell ldsen, selbst
wenn sie Auflenstehenden wie den Bildungscoachs von der
Sache her professionell ldsbar erscheinen. Manches duflere
Anzeichen ist nur vorgelagert. Dahinter verbergen sich
weitere Problemstellungen, die noch nicht der Bearbeitung
zuganglich sind. Man muss sich also Zeit lassen, bis der
biografische Schliissel fiir das Problem gefunden ist und
Losungsstrategien entwickelt werden konnen.

6.4 Bewaltigung von Finanzierungspro-

blemen

Zu Beginn der Ausbildung sind die Auszubildenden mit einer
ganzen Reihe von Finanzierungsproblemen konfrontiert.
Diese zu bewaltigen ist zeitaufwendig, nervend und lastig.
Sie belasten die jungen Menschen sehr stark, zeitlich wie
emotional. Sie fiihren meist zu Uberforderungen, weil die
Zusammenhange schwer durchschaubar sind. Vielfach
sind die Probleme objektiv nicht aus eigener Kraft zu l&sen.
Folgen sind Leistungsabfall und Fehlzeiten. Die oben be-
schriebene Strategie, im Rahmen von Gruppenangeboten
und Einzelgesprachen einen Katalog von Finanzierungs-
problemen abzuarbeiten, die sich mehr oder weniger allen
Auszubildenden stellen konnen, kann solchen Negativent-
wicklungen entgegenwirken. Zu vielen Problemstellungen
missen auch seitens des Bildungscoachs in Verbindung
mit dem Ausbildungstrager, der Berufsberatung und dem
SGB Il-Leistungstrager libergreifende Losungsstrategien
erarbeitet werden.

6.4.1 Umstellung des Einkommens auf die Ausbildungs-
vergiitung

Junge Erwachsene mit Arbeitslosengeld Il haben diese
Leistung bisher zu Beginn des Monats erhalten. Mit dem
Eintritt in die Ausbildung andert sich diese Finanzierung,
denn die Ausbildungsvergitung wird in der Regel erst zum
Monatsende bezahlt. Dadurch entsteht fir den ersten Aus-
bildungsmonat eine Finanzierungsliicke, die vor allem hin-
sichtlich der Mietzahlungen weitere Probleme aufwirft.

Mit Eintritt in die Ausbildung besteht fir Auszubildende,
die nicht im Haushalt der Eltern wohnen, Anspruch auf
Berufsausbildungsbeihilfe (BAB) nach §§ 59 - 76 SGB Il
Nach § 7 Absatz 5 SGB Il erlischt damit der Anspruch auf
Arbeitslosengeld Il, es sei denn, sie haben vorher ein im

Vergleich zum BAB-Anspruch hdheres Arbeitslosengeld
bezogen. Dann wird BAB analog zum Arbeitslosengeld Il
gezahlt (§ 74 SGB Ill). Gew&hrt werden Lebensunterhalt
analog zu § 13 Absatz 1 Satz 1 (341 Euro) und Mietkosten nach
8§ 13 Absatz 2 Satz 2 (146 Euro) des Bundesausbildungsfar-
derungsgesetzes (BAFGG). Weiterhin werden Fahrtkosten
fur die Fahrten zwischen Wohnung, Ausbildungsstatte und
Berufsschule (§ 67 SGB Ill], sonstige Aufwendungen fir
Arbeitskleidung (12 Euro) und gegebenenfalls fir Kinder-
betreuung (130 Euro) gewihrt (§ 68 Absatz 3 SGB Ill). Das
Einkommen aus der Ausbildungsvergiitung wird allerdings
nach Abzug der Werbungskosten angerechnet (§ 71 SGB |Il,
§ 21 BAF6G). Auch Unterhaltsleistungen der Eltern sind
gegebenenfalls zu beriicksichtigen.

SGB 11 § 7 Absatz 5

Auszubildende, deren Ausbildung im Rahmen des Bundesausbil-
dungsférderungsgesetzes oder der §§ 60 bis 62 des Dritten Buches
dem Grunde nach férderungsfahig ist, haben keinen Anspruch auf
Leistungen zur Sicherung des Lebensunterhalts. In besonderen
Hartefédllen konnen Leistungen zur Sicherung des Lebensunterhalts

als Darlehen geleistet werden.
SGB Il § 74 Berufsaushildungsbeihilfe fiir Arbeitslose

Ein Arbeitsloser, der zu Beginn der Mafinahme ansonsten Anspruch
auf Arbeitslosengeld gehabt hatte, der hoher ist als der zugrunde zu
legende Bedarf fiir den Lebensunterhalt, hat Anspruch auf Berufs-
ausbildungsbeihilfe in Hohe des Arbeitslosengeldes. In diesem Fall
wird Einkommen, das der Arbeitslose aus einer neben der berufs-
vorbereitenden Bildungsmafinahme ausgetibten Beschaftigung oder
selbststandigen Tatigkeit erzielt, in gleicher Weise angerechnet wie

bei der Leistung von Arbeitslosengeld.

Diese gesetzlichen Bestimmungen zu verstehen und die
komplizierten Antrage auszufiillen, erfordert schon von
Bildungscoachs, auch wenn sie , Antragsprofis” sind, volle
Konzentration und viel Arbeit. Das kdnnen Auszubildende
kaum alleine schaffen. Um Nachteile zu vermeiden, miissen
also gleich zu Beginn der Ausbildung (méglichst schon beim
Vertragsabschluss) die Anspruchsberechtigungen gepriift,
die Antrage gestellt und nach Maglichkeit mit den Fachleu-
ten der Agentur fir Arbeit und des SGB |l-Leistungstragers
im Vorfeld abgestimmt werden. Da alle BAB-Antrage zu
Beginn des Ausbildungsjahres gestellt werden, nimmt die
Bearbeitung und Bewilligung meist mehr als einen Monat
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in Anspruch. Mit dem Antrag sollte daher zugleich auch
der Antrag auf Weiterzahlung des Arbeitslosengeldes Il als
Darlehen gestellt werden, um Leistungsunterbrechungen
zu vermeiden. Eine Reihe von Ausbildungstragern im 3.
Weg haben solche Darlehen in vorbildlicher Weise auch aus
eigenen Mitteln oder aus Stiftungsmitteln gewahrt.

6.4.2 Auswirkungen der Ausbildungsvergiitung auf die
Bedarfsgemeinschaft

Bei Auszubildenden, die mit ihren Eltern zusammen bisher
Arbeitslosengeld Il bezogen haben, verandert sich durch die
Ausbildungsvergtitung die Hohe des Arbeitslosengeldes II.

Beispiel: So gab es bei einem Auszubildenden Hemmnisse zu
Beginn der Ausbildung (Fehlzeiten), da die Eltern befiirchteten bzw.
annahmen, der Haushalt bekame jetzt weniger Geld. Das flihrte zu
Fehlzeiten. Die ARGE hat ein Gesprach mit den Eltern gefiihrt und

dabei die Situation ,vorher - nachher” vorgerechnet.

Denn die Ausbildungsvergilitung wird zwar als zusé&tzliches Einkom-
men teilweise angerechnet, wodurch sich die Hohe des Arbeitslo-
sengeldes verringert. Rechnet man aber die Ausbildungsvergiitung
dazu und beriicksichtigt man auch den zus&tzlichen Aufwand (z. B.
Fahrtkosten), zeigt sich, dass es beim Gesamtfamilieneinkommen
nicht zu einer finanziellen Schlechterstellung kommt. Seitdem ist
der Auszubildende da. Er ist sogar bester Mann in Schule und in der
Praxis geworden. Sogar der Vater holt jetzt Hilfe bei Bewerbungen
ein, nach fiinf Jahren Langzeitarbeitslosigkeit. Nicht nur die Auszu-

bildenden, sondern auch die Familien profitieren so vom 3. Weg.

Dieses Beispiel zeigt, dass die Bearbeitung solcher Fragen
im Rahmen von Gruppenangeboten die Auszubildenden in der
Beurteilung ihrer finanziellen Situation sicherer macht. Auch
die Eltern aktiv einzubinden, fihrt zu einer Stabilisierung.
Nicht zuletzt bewahrt sich dabei die enge Zusammenarbeit
mit der ARGE bzw. Optionskommune.

6.4.3 Fahrtkosten

.lch hatte kein Geld mehr fiir die Fahrkarte und konnte

deshalb nicht in die Berufsschule gehen.” Dieser Satz ist
bei den Auszubildenden sehr beliebt, bei Lehrkraften und
Bildungscoachs dagegen aufBlerst verhasst. Zu Recht, denn
diese Probleme konnen im Keim erstickt werden, wenn der
Ausbildungstrager den Auszubildenden von vornherein ein
Jobticket bereitstellt.

Beispiele: Im Verkehrsverbund Rhein-Sieg kénnen sich die Ausbil-
dungstrager dem JobTicket anschlieBen oder fiir ihre Auszubilden-
den das StarterTicket im Abonnement organisieren.® Im Verkehrs-
verbund Rhein-Ruhr gibt es ebenfalls verschiedene Rabatte fiir
Grofkunden mit mindestens 50 Abonnenten, auch fir das YoungTi-
cketPLUS fir Auszubildende. Diese Rabatte erhdhen sich je nach An-
teil der Neukunden (die vorher noch keine Abos hatten) und wenn der
Anteil der Abos im Vergleich zur Belegschaft steigt.” Jobticket oder
GroBkundenrabatte bieten nicht nur giinstigere Preise, sondern
auch zum Teil giinstigere Leistungen. Dem zusatzlichen Aufwand fiir
den Bildungstrager steht entgegen, dass Fehlzeiten aufgrund nicht
vorhandener Fahrkarte fir die gesamte Ausbildungszeit kein Thema
mehr sind, auch nicht wahrend der betrieblichen Qualifizierungs-

phasen.

Nach § 2 Absatz der Schilerfahrkostenverordnung des
Landes Nordrhein-Westfalen ibernimmt der Schultrager
Schiilerfahrtkosten zum Besuch von Bezirksfachklassen
oder bezirksilibergreifenden Fachklassen mit bis zu 50
Euro, wenn der Eigenanteil 50 Euro im Beférderungsmonat
Ubersteigt.®

Die Auszubildenden konnen die Fahrtkosten fiir das Job-
ticket oder das Monatsticket per Abtretungserklarung
dem Arbeitgeber liberlassen. Sofern sie BAB erhalten,
bekommen sie einen entsprechenden Fahrtkostenzuschuss.
Angesichts der sehr niedrigen Ausbildungsvergiitung von
310 Euro im ersten Ausbildungsjahr stellt die alleinige
Ubernahme der Fahrtkosten durch die Auszubildenden ein
erhebliches Problem dar, zumal wenn durch auswartigen
Berufsschulunterricht oder Praktikumsbetriebe auf3erhalb
des Tarifgebietes weitere Kosten dazukommen. Einige Aus-
bildungstrager im 3. Weg haben daher den Auszubildenden
einen Arbeitgeberzuschuss zu den Fahrtkosten gewahrt.
Fahrtkosten gehdren weder zu den Mafinahmekosten noch

¢ Infos zum JobTicket im VRS: http://www.vrsinfo.de/3_7_1.php, Bro-
schiiren zum Download fiir Unternehmen unter 50 Beschaftigte: http://
www.vrsinfo.de/download/3_7_1_JobTicket2010_Unternehmen_un-
ter_50_Mitarbeitern.pdf fiir unternehmen iiber 50 Beschéftigte: http://
www.vrsinfo.de/download/3_7_1_JobTicket2010_Unternehmen_

ab_50_Mitarbeitern.pdf

<

Infos zu GroBkundenrabatten im VRR: http://www.vrr.de/de/tickets_
und_tarife/grosskunden/index.html, Broschiire zum Download: http://
www.vrr.de/imperia/md/content/broschueren/grosskunden.pdf

¢ Quelle: http://www.schulministerium.nrw.de/BP/Schulrecht/Verord-

nungen/SchuelerfahrkostenVO0.pdf [10.04.2010]
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zu den zusatzlich erstatteten Kosten. Sie kénnen also vom
Arbeitgeber zusatzlich erbracht werden und werden als
aufstockende Leistung bei der Berufsausbildungsbeihilfe
auch nicht als Einkommen angerechnet (§ 71 Absatz 2 Nr. 4
SGB Il1). Die Agentur fiir Arbeit oder der SGB Il-Leistungs-
trager zahlt dem Arbeitgeber ohnehin nur einen Zuschuss
zur Ausbildungsvergitung (vgl. § 246 Abs. 2 SGB Ill). Eine
erhohte, an den Tarifen angelehnte Vergiitung oder zusatz-
liche Sachleistungen wie zum Beispiel anteilige Fahrtkosten
sind demnach nicht forderschadlich.

6.4.4 Eigene Wohnung, selbststiandige Haushaltsfiih-
rung

Viele Auszubildenden im 3. Weg haben bereits eine Woh-
nung, alleine oder mit Partner/-in und/oder Kind. Viel-
fach wird auch der Eintritt in die Ausbildung als Anlass
genommen, aus der elterlichen Wohnung auszuziehen
und auf eigenen Fiiflen zu stehen. In Familien, die nur
Langzeitarbeitslosigkeit und Arbeitslosengeld II-Bezug
kennen, wird die regelmafige und plinktliche Teilnahme
an der Ausbildung mitunter als ,storend” empfunden, was
fur die Auszubildenden wiederum sehr belastend ist. Eine
eigene Wohnung und selbststandige Haushaltsfihrung
zu erreichen, kann mit zu den Voraussetzungen fir eine
erfolgreiche Ausbildung gehoren.

Allerdings sind viele Auszubildenden mit der Organisation
des Umzugs und der selbststandigen Haushaltsfihrung
Uberfordert.

Beispiel: So wurde bei einem Auszubildenden ein extremer
Leistungsabfall und gleichzeitig eine Verwahrlosung des dufieren
Erscheinungsbildes festgestellt. In Einzelgesprachen wurde nach
Griinden fur die Unorganisiertheit des Auszubildenden gesucht. Es
stellte sich heraus, dass der Jugendliche durch einen Umzug und
die eigene selbststandige Haushaltsfiihrung vollig iberfordert war.
Auch die finanzielle Situation stellte sich als desolat heraus. Der
Auszubildende erhielt die Aufgabe, alle Unterlagen fir ein Gesprach
beim Trager mitzubringen. Diese wurden dann im Rahmen des
Stitzunterrichtes geordnet. Auf dieser Basis wurden die notwen-
digen ndchsten Handlungsschritte festgelegt, auch unter dem As-
pekt, wo sind mogliche Einsparpotenziale. Daneben wurde der Blick
darauf gerichtet, ob es Anspriiche auf Leistungen gibt, die nicht
beantragt wurden. Mit diesen Interventionen konnte eine vollstan-

dige Stabilisierung des Auszubildenden erreicht werden.

Beispiel: Bei einem anderen Auszubildenden stellte sich in einem
Gesprach liber seine hohen Fehlzeiten heraus, dass er nur iiber
eine Postadresse in einer Mannerpension verfiigte. Er musste

sich wechselnde Schlafplatze organisieren und war von Obdach-
losigkeit bedroht. In einer ersten Krisenintervention wurde ein
Dauerschlafplatz beim Bruder organisiert. Allerdings stellte sich
als entscheidend heraus, die Situation standig weiter im Auge zu
haben. Der Auszubildende wurde von dem Bruder nach einiger Zeit
aus der Wohnung verwiesen. Daraufhin wurde kurzfristig ein neuer
Dauerschlafplatz fiir die nachsten sechs Wochen organisiert, bevor
eine Wohngemeinschaft (WG) gefunden werden konnte. Danach

tendierten die Fehlzeiten beim Auszubildenden gegen null.

Bei solchen Unterstiitzungsleistungen kann mitunter die
gesamte Ausbildungsgruppe mit einbezogen werden. Die
Renovierung und Einrichtung der neuen Wohnung und der
Umzug kann als Ausbildungsprojekt durchgefiihrt werden,
bei dem sowohl berufsfachliche wie berufsiibergreifende
methodische, soziale und personale Kompetenzen gefordert
werden. Dadurch werden gleichzeitig auch der Gruppenzu-
sammenhalt und solidarisches Handeln der Auszubildenden
gefordert. Die Einzelnen wie die Gruppe insgesamt werden
stabilisiert.

Gerade bei einem sehr niedrigen Familieneinkommen ist
eine sparsame Haushaltsfiihrung tGberlebensnotwendig.
Erganzend zum Wirtschafts- und Sozialkundeunterricht
sollten die Auszubildenden jeweils fir sich ausrechnen,
wie viel Geld ihnen nach Abzug von Miete, Nebenkosten,
Fahrtkosten und anderen regelmafigen Kosten noch bleibt
und wie sie dieses Geld sparsam einsetzen konnen. Bei der
Verbraucherzentrale gibt es ein sehr preisgiinstiges Haus-
haltsbuch mit vielen Informationen und Tabellen, mit dem
ein Uberblick {ber die Entwicklung der eigenen Finanzen
hergestellt werden kann (vgl. Winkelmann/Berzins 2006).
Im Internet konnen auch kostenlose oder preisgiinstige
elektronische Haushaltsbiicher gegoogelt werden.

Zur selbststandigen Lebensfiihrung gehort auch eine re-
gelmaBige und gesunde Erndhrung. Nicht immer ist ge-
wahrleistet, dass sich die Auszubildenden zu Hause gut
ernahren kdnnen. Preisgiinstige Angebote fiir das Friihstlick
und das Mittagessen sollten daher beim Ausbildungstrager
vorhanden sein. Das gemeinsame Friihstiick in der Gruppe,
verbunden mit einem flexiblen taglichen Ausbildungsbeginn,
hat zudem noch einen wichtigen gruppendynamischen
Effekt und tragt zur Forderung von berufsiibergreifenden
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Kompetenzen bei. Die Organisation und Zubereitung des
Frihstiicks kann von wechselnden Gruppen tibernommen
werden. Gemeinsames Kochen in der Freizeit bis hin zu
Kochkursen fiir die gesunde Ernahrung sind nicht nur unter
sozialen Gesichtspunkten nitzliche ausbildungsbegleitende
Aktivitdten. Unter dem Label ,,optimiX” gibt es Empfehlungen
fur die gesunde Erndhrung von Kindern und Jugendlichen,
die als Glitesiegel sowohl fiir Schul- und Betriebskantinen als
auch fir den privaten Gebrauch genutzt werden kénnen.’

Beispiel: Bei einem Auszubildenden ist starkes Ubergewicht das
Problem, sodass eine spatere Arbeit in dem Beruf schwierig ist. Mit
ihm wurden Zielvereinbarungen zu den Themen Sport und Erndh-
rung abgeschlossen. Wenn es um den Zusammenhang von Gewicht
und Beruf geht, ist vonseiten der Bildungsbegleitung viel Fingerspit-
zengefiihl erforderlich. Bei der Suche nach einem Praktikumsplatz

wurde der Betrieb auf die Problematik des Azubis hingewiesen.

6.4.5 Bearbeitung von Schulden

.Kinder und Jugendliche sind eine liberaus solvente Kaufer-
gruppe. 2005 konnten die Sechs- bis Zwdlfjahrigen knapp
1,5 Milliarden Euro an Taschengeld und Geldgeschenken
ausgeben. Mit Nebenjobs kamen die Jugendlichen gar auf
5,1 Milliarden Euro [...). Mit dem Geld wachsen die Wiinsche

- allerdings meist noch schneller: Zwischen sechs und zwolf
Prozent der Jugendlichen und jungen Erwachsenen haben
sich bereits Geld geliehen, das sie nicht sofort zuriickzahlen
konnen. Die Schutzgemeinschaft fir Kreditsicherung (Schu-
fa) verzeichnet fir die bei ihr gemeldeten 18- und 19-Jahrigen
bereits Schulden von im Schnitt 3.500 Euro” (Quelle: Stern
13.10.2006)"°. Etwa 87 % der Schulden von Jugendlichen
werden durch die Benutzung von Handys verursacht. Das,
was mit dem Handy Spall macht, kostet richtig extra Geld
(SMS, Klingelténe, Spielen, Logos). Auch das Internet wird
zur Schuldenfalle, wenn ,aus Versehen” kostenpflichtige
Seiten aufgerufen werden. Schliefllich fihrt auch der hohe
Konsumdruck dazu, mehr Geld auszugeben als vorhanden
ist, etwa fir Designer-Klamotten, Schuhe oder Rucksacke
von bestimmten Marken oder den begehrten iPod (vgl. www.
srbg.de). Da Jugendliche oft noch nicht richtig mit Geld um-
gehen konnen, kommt es haufig bereits in jungen Jahren zu
Uberschuldungen, denn sie konnen ihre Schulden mit dem
vorhandenen Einkommen nicht fristgerecht tilgen™.

Im Zusammenhang mit dem Eintritt in die Ausbildung wird
die Schuldenproblematik mitunter erdriickend. Meist rea-
gieren die Jugendlichen hilflos. Manchmal entsteht auch der
Eindruck, die Ausbildung mach tGiberhaupt keinen Sinn, weil
sie ohnehin nicht von den Schulden loskommen. Es ist viel
gewonnen, wenn die jungen Menschen sich einen Uberblick
Uber das Ausmaf der Schulden verschaffen und sich einen
Plan erarbeiten, wie diese kurz-, mittel- und langfristig
gemindert werden konnen. Das mindert die psychische
Belastung. Hier ein Beispiel:

Beispiel: Es gab einen Auszubildenden mit sehr hohen Fehlzeiten.
Nach vielen Gesprdchen hat er mitgeteilt, dass die Schulden der
Grund fir sein Verhalten seien. Dieses Problem wurde dann mit ihm
angegangen, indem alles aufgelistet wurde und der Kontakt mit der
Schuldnerberatungsstelle hergestellt wurde. Der Vertrauensaufbau
hat eine sehr lange Zeit gedauert, aber jetzt hat der Teilnehmer

wieder eine Perspektive.

Da die Schuldnerberatungsstellen bei den Verbraucher-
beratungen oder bei sozialen Verbanden oft hoffnungslos
Uberlastet sind, ist es empfehlenswert, dass auch Bil-
dungstrager Uber Personal verfiigen, die Grundlagen der
Schuldnerberatung beherrschen. Denn es gibt eine Reihe
von Aktivitaten, die nicht sofort ausgebildete Schuldnerbe-
ratungsfachkrafte verlangen.

Der erste Schritt ist, sich einen Uberblick Gber die Ver-
schuldung zu verschaffen. Welcher Glaubiger hat in welcher
Hohe Forderungen? Welche monatlichen Ratenzahlungen
sind zu leisten? Bis wann? Gibt es bereits vollstreckte Titel
(Pfandungsbeschliisse]? In welcher Reihenfolge sind die
Schulden entstanden?

? Die Schriftenreihe .,Optimierte Mischkost” optimiX® fiir Kinder und
Jugendliche des Forschungsinstituts fiir Kinderernahrung GmbH in
Dortmund kann lber das Internet bezogen werden: www.fke-do-
gmbh.de. Das Konzept wurde vom MAGS NRW geférdert.

© Quelle: http://www.stern.de/wirtschaft/geld/jugendliche-schulden-
sind-kein-kinderspiel-573892.html [09.04.2010]

" Das Projekt .Schulden kompetent managen™ in Dortmund bietet
Schulen u. a. Konzepte und Unterrichtsmaterialien fir Seminare zur
Schuldenpravention, eigene Wohnung, Fixkosten im Haushalt, Kre-
dite u. a. m., die aber zum Teil auch im Bildungscoaching verwendet

werden kénnen: www.fit-fuers-geld.de [12.03.2010]
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Der zweite Schritt besteht darin, die Glaubiger Uber die
neue Situation (Eintritt in die Berufsausbildung) und Uber
das veranderte Einkommen zu unterrichten. Nach den
Pfandungsfreigrenzen (nach § 850 ¢ Abs. 2 a ZP0) sind Ein-
kommen unter 990 Euro monatlich pfandungsfrei.’? Wahrend
der Ausbildung haben die jungen Menschen zunachst mal
Ruhe, wenn sie die Glaubiger dariiber informieren, dass bis
zum Ende der Ausbildung nichts zu holen ist.

Als Akt des guten Willens kommt immer gut an, wenn auf
freiwilliger Basis eine monatliche Tilgung angeboten und
auch tatsachlich geleistet wird, zum Beispiel 5 Euro oder
10 Euro im Monat. Allerdings sollte sehr genau tiberprift
werden, wie viel Geld im Monat fiir die Abzahlung realis-
tisch zur Verfligung steht. Ein gesunder Deal kénnte zum
Beispiel sein, das Rauchen aufzugeben und dafiir 20 Euro
im Monat verteilt auf drei oder vier Glaubiger (je nach Hohe
der Schulden) per Dauerauftrag zu zahlen.

Eine gute Moglichkeit zur Schuldenreduzierung sind auch
Vergleichsangebote. Wenn Glaubiger erkennen, dass sie in
den nachsten zwei Jahren keine Riickzahlung durchsetzen
konnen und auch danach andere Schulden Vorrang haben,
sind sie zu Vergleichsvereinbarungen bereit, z. B. gegen
Sofortzahlung der Halfte der Schulden wird die andere
Halfte erlassen. Das macht zum Beispiel Sinn, wenn sich
viele Kleinschuldenbetrage angehauft haben. In solchen
Fallen ist eine Umschuldung erstrebenswert. Manche Bil-
dungstrager haben hierfir einen eigenen Etat bereitgestellt
(z. B. finanziert aus Spendenmitteln oder Erbschaften) oder
stellen Kontakt zu Stiftungen her. Diese beiden Mafinahmen
tragen dazu bei, dass der Schuldenberg geringer wird oder
zumindest durch die Schuldzinsen nicht weiter anwachst.

6.4.6 Antritt von Haftstrafen

Bei schwebenden Verfahren kann der Beginn einer Aus-
bildung auch als Argument genutzt werden, drohende
Haftstrafen auf Bewahrung auszusetzen oder zumindest
abzumildern. Wenn Strafen schon verhangt sind oder eine
Bewahrung aufgrund der Schwere der Tat nicht mdglich ist,
kann der Haftantritt mitunter verschoben werden, auf die

2 Das Bundesministerium fiir Justiz hat eine Broschiire mit den seit
Juli 2009 geltenden Pfandungsfreigrenzen veroffentlicht: http://
www.bmj.bund.de/files/-/3786/Pfaendungsfreigrenzen_Juli2009.pdf
[12.04.2010]

Ferienzeit oder auf die Zeit nach der Ausbildung, sodass
die Ausbildung darunter nicht leidet. Fir nicht vermeidbare
Strafen ist das Instrument der Unterbrechung hilfreich. Der
Ausbildungstrager bietet den Betroffenen in Absprache mit
dem Leistungstrager an, sie nach Ableistung der Haftstrafe
wieder in die Ausbildung aufzunehmen. Das Entgegen-
kommen der Gerichte und Justizbehérden ist meist an die
Auflage gekniipft, regelmaRig und aktiv an der Ausbildung
teilzunehmen. Alle diese Regelungen erfordern eine enge
Zusammenarbeit mit der Jugendgerichtshilfe, gegebenen-
falls auch mit den Verteidigern oder den Justizbehorden. Die
Jugendgerichtshilfe bietet Einzel-, Gruppenberatungen und
Kurse fiir Jugendliche an, die mit dem Gesetz in Konflikt
geraten sind. Sie begleitet sie vor, wahrend und nach dem
Verfahren und gibt Hinweise, wie der angerichtete Schaden
wieder gut gemacht werden kann. Wenn Bildungscoachs fir
die Jugendlichen giinstige Regelungen (z. B. Verschiebung
der Haftstrafe, Umwandlung in Sozialstunden, Verkiirzung
der Haftdauer wegen guter Fiihrung) erreichen kénnen,
wahrend der Haftzeit engen Kontakt mit ihnen halten, sie
mit Informationen, Lernmaterialien und Aufgaben aus der
Berufsschule und der praktischen Ausbildung versorgen
und sich erforderlichenfalls auch um die Frau und Kind
kimmern, ist das ein wichtiger Beitrag zur Resozialisierung
und zur Absicherung des Ausbildungserfolges.

6.4.7 Unterforderung vermeiden, Fehlentscheidungen
korrigieren

Haufig ist der Eintritt in die Ausbildung im 3. Weg ein Kom-
promiss, der von den jungen Menschen nur schwer nachvoll-
zogen werden kann. Mangels anderer Ausbildungsangebote
mussten sie einen Ausbildungsplatz im 3. Weg akzeptieren,
um Uberhaupt eine Chance auf einen Ausbildungsplatz zu
bekommen.

Beispiel: Das Verhalten eines Auszubildenden hatte sich negativ
verandert, was auch Auswirkungen auf die Einstellung der Ausbil-
dungsgruppe nach sich zog. Daraufhin wurden Gesprache mit dem
Auszubildenden gefiihrt. Es stellte sich heraus, dass er sich durch
die Ausbildung beim Trager unterfordert fiihlte. Zwischenzeitlich
wurde von ihm der Wunsch geduBert, eine bereits abgebrochene
Ausbildung als Tischler fortzusetzen. Von den Verantwortlichen des
Tragers wurde geklart, ob diese Mdoglichkeit tiberhaupt besteht bzw.
der Auszubildende die notwendigen Voraussetzungen (absolvierte

Zwischenprifung) iberhaupt hat.
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Es lag der Verdacht nahe, dass es sich eher um einen Fluchtweg
handelte. Es stellte sich dann auch heraus, dass der Auszubildende
keine Zwischenpriifung gemacht hatte. Danach stand im Fokus,
welche Forderung er braucht, um seine Ausbildung fortzusetzen. Es
wurde die Vereinbarung getroffen, dass sich der Trager verpflichtet,
einen Betrieb zu finden, in dem sich der Auszubildende gefordert
sieht. Dieses Vorgehen hat zum Erfolg gefiihrt. Der Auszubildende
absolviert die betriebliche Qualifizierungsphase jetzt zuverlassig

und motiviert.

Das Beispiel zeigt, wie wichtig es ist, solche Kompromisse
auch fir die jungen Menschen tragfahig zu gestalten, indem
ihren Wiinschen und Interessen nachgegangen wird und die
Ausbildungsbedingungen nach Méglichkeit entsprechend
angepasst werden, zum Beispiel durch eine anspruchs-
vollere betriebliche Qualifizierungsphase oder durch die
Ubertragung von Verantwortungsbereichen.
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7. Begleitung des Berufsschulunterrichts

Bildungscoaching soll die Auszubildenden unterstiitzen,
erfolgreich zu sein und die Lernanforderungen an den ver-
schiedenen Lernorten gut zu bewaltigen. Bei der Arbeit mit
den Auszubildenden selbst steht die Frage im Vordergrund,
was diese tun konnen, um ihren Erfolg zu steigern. Im Sinne
derindividuellen Qualifizierungs- und Férderplanung gehort
dazu auch die Klarung, welche Leistungen vonseiten des Bil-
dungstragers, des Berufskollegs oder des Betriebes erbracht
werden sollten, damit die Auszubildenden ihre Ziele besser
erreichen konnen. In diesem Sinne hat Bildungscoaching
auch Management- und Koordinierungsfunktionen, damit
die Lernangebote an den verschiedenen Lernorten mog-
lichst gut aufeinander abgestimmt und die entsprechenden
Forderleistungen aller Beteiligten zur Unterstiitzung der
Zielerreichung durch die Auszubildenden erbracht werden.
Neben der individuellen Begleitung und der Entwicklung der
Ausbildungsgruppe insgesamt umfasst das Bildungscoaching
die Koordinierung der Ausbildung an den drei Lernorten
Bildungstrager, Berufskolleg und Betrieb.

Fur den 3. Weg sollen eigene Lerngruppen mit einer Mindest-
grofBe von 12 Schiilerinnen und Schiilern eingerichtet werden.
Gegebenenfalls konnen auch Lerngruppen benachbarter
Berufskollegs zusammengefasst werden oder Auszubildende
aus einer regularen Berufsausbildung auBerbetrieblicher
Einrichtungen (BaE]) integriert werden. Durch die kleinere
Klassengrofe im Vergleich zu Regelklassen wird dem beson-
ders hohen Bedarf an Differenzierung und Individualisierung
des Unterrichts Rechnung getragen. Denn die Auszubildenden
im 3. Weg haben in der Regel die Ausbildungsreife noch nicht
erreicht. Daher wird im Vergleich zu Regelklassen mehr
Zeit fur die Forderung von Methoden-, Sozial- und Perso-
nalkompetenz sowie fiir die Forderung berufsbezogener
Allgemeinbildung verwendet. Auch ausbildungsfremde Pro-
blemstellungen im personlichen oder sozialen Leben binden
besonders zu Beginn der Ausbildung die Aufmerksamkeit und
die Energie der Auszubildenden. Das erste Ausbildungsjahr
ist im Grunde jahrgangsibergreifender Unterricht in der
Berufsvorbereitung und Berufsausbildung. Nicht zuletzt

Abbildung 11: Coaching: Lernprozesse an den drei Lernorten moderieren/koordinieren - Ressourcen managen

Betriebliche
Qualifizierungsphase

Vorbereitung
Begleitung
Auswertung

Bildungscoaching

Vorbereitung
Nachbereitung
Differenzierung

> Berufskolleg

Bildungstrager <

Transparenz iiber den Entwicklungsstand herstellen

monatliche Abstimmung: Ausbildungsbausteine/Lernfelder

wechselseitig Prasenz zeigen

© G.1.B./qualiNETZ
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fuhren auch hohe Fehlzeiten und mitunter auch Unterbre-
chungen der Ausbildung zu einer weiteren Differenzierung
der Lerngruppe. Nicht immer kann die Empfehlung erfillt
werden, dass Unterbrechungen nach Moglichkeit den Be-
rufsschulunterricht nicht beeintrachtigen sollen.

Das Bildungscoaching unterstiitzt Lernprozesse beim Bil-
dungstrager und am Berufskolleg. Damit soll gewahrleistet
werden, dass Lern- und Forderprozesse an beiden Lern-
orten ineinandergreifen. Das Berufskolleg erfahrt vom
Bildungstrager von den Starken und von dem Forder- und
Entwicklungsbedarf der einzelnen Auszubildenden und
kann diese im Unterricht aufgreifen. Umgekehrt gibt das
Berufskolleg Informationen liber den erreichten Lernstand
an den Bildungstrager weiter, verbunden mit der Empfehlung,
durch welche Aufgaben beim Bildungstrager Lerninhalte
aus der Berufsschule nachbereitet oder berufsbezogene
Allgemeinbildung intensiv bearbeitet werden soll. Quali-
fizierungs- und Forderziele sowie die erforderlichen Un-
terstitzungs- und Forderleistungen werden im Idealfall
gemeinsam entwickelt und umgesetzt.

Fir den Erfolg der Ausbildung im 3. Weg wird die enge
Zusammenarbeit zwischen den Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern der Bildungstrager und einer oder mehreren Lehr-
kraften der Berufskollegs als besonders wichtig angesehen.
Deshalb besteht im 3. Weg das Ausbildungsteam ,.aus Aus-
bilderinnen und Ausbildern, Lehrkraften und padagogischen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern (Bildungscoaching) des
Tragers und einer oder mehreren Lehrkraften des Berufs-
kollegs”. .Im Ausbildungskonzept ist die Arbeitsteilung
zwischen Berufskolleg und dem Ausbildungstrager klar
zu regeln” (Forderkonzept 2008, S. 19). Die Abstimmung
von Lernprozessen an den Berufskollegs gelingt leichter,
wenn der Berufsschulunterricht auf wenige Lehrkrafte
konzentriert wird. Sowohl fir die fachliche Abstimmung
der einzelnen Unterrichtsfacher mit den Lernfeldern als
auch fir die paddagogischen Prozesse (Vertrauen aufbauen,
Regeln einhalten) ist es im 3. Weg vorteilhaft, wenn der Un-
terricht auf maoglichst wenige Lehrkrafte (2 - 3) mit jeweils
maoglichst grofem Stundenanteil in der Klasse aufgeteilt ist.
Besonders glinstige Voraussetzungen fiir die Kooperation
der Lernorte haben sich wahrend der Pilotphase des 3.
Weges dort ergeben, wo der Berufsschulunterricht in den
Raumen des Tragers durchgefiihrt wurde. Abstimmungs-
prozesse konnten unmittelbar vor, wahrend und nach dem
jeweiligen Unterricht stattfinden. Das Team des Bildungs-

tragers konnte unmittelbar daran ankniipfen. Ahnliche
Effekte konnen erzielt werden, wenn der Bildungscoach
den Berufsschulunterricht begleitet.

Gemeinsame Teambesprechungen sollen mindestens ein-
mal im Monat stattfinden, in der Regel im Anschluss an
den Berufsschulunterricht, damit der Zeitbedarf fir die
Lehrkrafte iberschaubar bleibt. Indikatoren fiir die Inten-
sitat der Kooperation zwischen dem Berufskolleg und dem
Bildungstrager sind die Haufigkeit der Teambesprechungen,
die beteiligten Partner und die Inhalte der Gesprache. Der
Bildungscoach initiiert, koordiniert und dokumentiert die
Ergebnisse und setzt die Ergebnisse in Abstimmung mit den
Lehrkraften um. Es gibt folgende Anldsse fiir gemeinsame
Besprechungen:
= Abstimmung der Lerninhalte der Ausbildungsbausteine
beim Bildungstrager mit den Lernfeldern und Lernsitu-
ationen im Berufskolleg
= Differenzierung von Lernprozessen, individuelle For-
derung
= Fortschreibung der individuellen Qualifizierungs- und
Forderplanung

Es ist hilfreich, wenn Ausbilderinnen und Ausbilder und
die Sozialpddagogen/Sozialpddagoginnen von sich aus mit
konkreten Anliegen und Angeboten zur Zusammenarbeit
auf die Berufskollegs zugehen und damit den Lehrkraften
den praktischen Nutzen der Kooperation vor Augen fihren
konnen. Sie sollten sie also nicht mit Anforderungen zur
Zusammenarbeit konfrontieren, sondern ihnen Méglich-
keiten und Vorteile der Verkniipfung von Theorie und Praxis
aufzeigen, die den Lehrkraften an den Berufskollegs oft
gar nicht bekannt sind. Wenn Bildungstrager im Rahmen
ihrer Ausbildungsplanung Konzepte zur Umsetzung ih-
rer Ausbildungsbausteine ausarbeiten und diese mit den
Berufskollegs und deren Umsetzungskonzepten zu den
Lernfeldern abgleichen, diirfte sehr schnell deutlich wer-
den, wo Ergebnisse aus den Berufskollegs in die praktische
Ausbildung integriert werden kdnnen.

7.1 Abstimmung der Ausbildungsbau-
steine und Lernfelder
Immer vor Beginn eines Ausbildungsbausteines bzw. vor

Beginn des nachsten Lernfeldes sollen sich beide Seiten
gegenseitig informieren, welche Inhalte sie wann und mit
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welchen Methoden erarbeiten werden. Der Trager informiert
dariber, wie der jeweilige Ausbildungsbausteine durchge-
fihrt werden soll, also welche Lern- und Arbeitsaufgaben,
Projekte, Lehrgange etc. geplant sind. Im Vergleich mit
der didaktischen Jahresplanung des Berufskollegs kann
dann geklart werden, ob und wann diese Inhalte in der
Berufsschule bearbeitet werden, wie die Verkniipfung
zwischen beiden Lernorten geschehen kann und welche
zeitlichen Umstellungen beim Trager oder im Berufskolleg
vorteilhaft sind, damit die Lernprozesse besser miteinander
harmonieren.

Die Untergliederung der Ausbildungsbausteine in einzelne
Lern- und Arbeitsaufgaben erleichtert die Abstimmung der
Lernorte Bildungstrager, Berufskolleg und Betrieb sowie die
Planung individueller Qualifizierungsverlaufe. Dabei kommt
es nicht in erster Linie auf die Gleichzeitigkeit von Lernpro-
zessen bei Bildungstragern, Berufskollegs und betrieblichen
Qualifizierungsphasen an, sondern auf das Ineinandergreifen
von Lernprozessen an den verschiedenen Lernorten. Ziel
muss es sein, dass die Auszubildenden Beziehungen zu Lern-
inhalten an den verschiedenen Lernorten tiber den gesamten
Ausbildungsverlauf verteilt herstellen kdnnen.

Dies kann nachfolgend am Beispiel der Umsetzung der
Ausbildungsbausteine fiir den Beruf Fachkraft im Gastge-
werbe gezeigt werden:

Der Ausbildungsbaustein 1 betrifft Tatigkeiten aus dem
Service. Aus den Erfahrungen der bisherigen Praxis hat
es sich aber als vorteilhaft erwiesen, zunachst mit dem
Ausbildungsbaustein 2 ,Vor- und Zubereitung einfacher
Speisen” mit Tatigkeiten aus der Kiiche zu beginnen. Die
Auszubildenden erwerben Kenntnisse liber die Speisen, die
sie spater an die Gaste verkaufen sollen: Vorbereitungs-
arbeiten, Zubereitung, Produktkenntnisse sind notig: Wie
werden sie zubereitet? Welche Produktkenntnisse sind
erforderlich? Zudem kdnnen die Auszubildenden zunachst
hinter den Kulissen das notige Selbstvertrauen und die
kommunikativen Kompetenzen erwerben und auch an ihrem
Outfit arbeiten, bevor sie ,auf Gaste losgelassen” werden.
Bei manchen zeigt sich dabei auch, dass ihre Starken eher
in der Vor- und Zubereitung von Speisen als im Service
liegen. Sie absolvieren den Ausbildungsbaustein Kiiche
mit einem positiven Erfolg anstatt mit dem Ergebnis, dass
der Service (und damit der gesamte Beruf) vielleicht doch
nicht das Richtige fur sie ist.

Der Ausbildungsbaustein 2 Kiche: Vor- und Zubereitung

einfacher Speisen (unter hygienischen Voraussetzungen

und Arbeitssicherheitsbestimmungen) wurde in folgende

Lern- und Arbeitsaufgaben untergliedert:

1. Eierspeisen (z. B. Riihrei mit Krautern, Omelette,
Spiegelei)

. Handschnittchen, evtl. verschiedene Canapees

. Aufschnittplatten

. Salate und Rohkost (z. B. eines Salats mit Dressing)

. Obstsalate und Quarkspeisen

. einfache Fleischgerichte (z. B. eines Schnitzels)

Planung und Zubereitung eines gesunden Friihstiicks

fir 10 Personen (komplexe Aufgabe)

N oo W N

Der Ausbildungsbaustein ist absolviert, wenn alle sieben
Lern- und Arbeitsaufgaben bearbeitet worden sind. Die
Lern- und Arbeitsaufgaben werden mindestens einmal
durchgefiihrt, meist aber mehrmals, denn es gibt viele
verschiedene Eierspeisen, Varianten von Schnittchen oder
Salaten und auch verschiedene einfache Fleischgerichte. Die
Lern- und Arbeitsaufgaben dienen dazu, sich einen Typ von
Aufgabenstellungen mit vergleichbaren Anforderungen und
Ablaufen zu erarbeiten. So wird anhand eines Beispiels die
Zubereitung von Salaten mit unterschiedlichen Dressings
erarbeitet. Mit dieser Systematik erarbeiten sich die Aus-
zubildenden nach und nach alle Salate aus der Speisekarte
des Ausbildungsrestaurants oder ihres Praktikumsbetriebes
und erweitern dadurch ihre Kenntnisse.

Mit dem Ausbildungsbaustein 2 zu starten, hat zudem den

Vorteil, parallel zum Berufsschulunterricht zu arbeiten.

Denn das Lernfeld 1 befasst sich ebenfalls mit dem Arbeiten

in der Kiiche. Inhalte des Berufsschulunterrichts sind:

= Vor-, Zubereitung und Prasentation einfacher Speisen

= Technologische und ernahrungsphysiologische Kenntnisse
zu ausgewahlten Rohstoffen

= Lebensmittelrechtliche Grundlagen

= Personal-, Betriebs- und Produkthygiene

= Umweltschutz

= Arbeitssicherheit

= Teamarbeit

= Berechnungen (Mafle, Gewichte, Verluste, Rohstoffmen-
gen, Ndhrwerte)

= Fachsprache

= Fremdsprache
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Vergleicht man diese Auflistung mit den Lern- und Arbeits-
aufgaben, wird bereits deutlich, dass viele Kenntnisse, die
zur Ausfiihrung der dort aufgefiihrten Tatigkeiten notig
sind, im Berufsschulunterricht ebenfalls bearbeitet werden.
Dies kann anhand einer didaktischen Jahresplanung ver-
deutlicht werden. Sie beginnt mit einer Unterrichtseinheit
zum Einstieg in die Ausbildung in der Gastronomie sowie
der Auseinandersetzung mit Arbeitssicherheit und Ener-
gieeffizienz. Passend zur Lernaufgabe 1 Eierspeisen gibt es
eine neun Unterrichtseinheiten umfassende Lernsituation
Allerlei mit Ei - fachgerechter Umgang mit Eiern und ihr
hygienisch unbedenklicher Einsatz in der Kiiche.

Die Schiiler werden dazu aufgefordert, einen Leitfaden fur den
fachgerechten Umgang mit Eiern und ihren hygienisch unbe-
denklichen Einsatz bei den Eierspeisen im Frihstiicksservice
zu erstellen. Der Leitfaden soll fiir eine Praktikantin erstellt
werden, die demnachst ihren Friihdienst in der Kiiche antritt.
Es sollen folgende Kompetenzen erworben werden:

Kompetenzen

Fachkompetenzen:

= Verschiedene Eierspeisen vor- und zubereiten bzw. prasentieren konnen

= Warenkunde beherrschen und beriicksichtigen

= Hygieneregeln erkennen und umsetzen/anwenden

= Mikroorganismen einordnen und hygienische Risiken beim Verzehr von

Eierspeisen (LM) vermeiden

= LM-rechtliche Grundlagen anwenden

Sozialkompetenzen:
= Kommunikation entwickeln und strukturieren (talking chips)

= Fahigkeit entwickeln, Rollen zu iibernehmen

= Adressatengerechtes Aufbereiten und Vermitteln von Informationen (jigsaw)

= Konsensfahigkeit [placemat)

= Verbesserung der Kooperationsfahigkeit

Personalkompetenzen:
= Selbststandiges Reflektieren und kritisches Hinterfragen eigener

Handlungen

Ahnlich wie die Lernaufgabe zur Herstellung von Eierspeisen
umfasst auch die Lernsituation eine - fiktive - Aufgaben-
stellung aus der betrieblichen Praxis. Allerdings kommt
es in der Ausbildungspraxis eher darauf an, die entspre-
chenden Eierspeisen in gastvertraglicher Zeit herstellen
zu konnen. Es wird also zundchst nur der Ausschnitt von
Theorie erarbeitet, der fir die Herstellung des jeweiligen
Gerichtes unmittelbar erforderlich ist. Im Berufskolleg
wird ein groBBeres Gewicht auf die Breite der zum jeweiligen
Thema bzw. Tatigkeitsbereich erforderlichen Kenntnisse
und Fertigkeiten gelegt. Dies flie3t wiederum in die Praxis
ein, indem dort - am gewahlten Beispiel - nach und nach
alle relevanten Eierspeisen hergestellt und daran die Fer-
tigkeiten und Kenntnisse immer mehr erweitert werden.
Vieles wird also mehrfach erarbeitet, in vielen Punkten
erganzen sich die Lernorte untereinander, insbesondere
wenn man von vornherein auch die betriebsibliche Praxis
immer wieder einbezieht.

Hinweise und
Inhalte i .
weitere Facher

Hygiene Deutsch:

(Personal-, Produkt- und Aufbau einer Mappe.
Betriebshygiene)
HACCP-Konzept

Mikroorganismen

Zitieren von Texten,

Quellenverzeichnis

(bes. Salmonellen)
Warenkunde Ei

(Sorten, Handelsformen,

Gewichts- und Giteklassen,
Kennzeichnung, Haltungsformen,

Lagerbedingungen)

Speisenkunde
(Eierspeisen, Rezepturen,

Garnituren)

Arbeitsablaufe, Arbeitstechniken

Informationsquellen fiir Rezepte,
Gesetzestexte/LM-Recht

= Bereitschaft zur Auseinandersetzung mit neuen Inhalten/Themen entwickeln

= Verbesserung der Entscheidungsfahigkeit

Methodenkompetenzen (integriert):

= Adressatengerechtes Aufbereiten und Vermitteln von Informationen (jigsaw)

= Selbststandiges Beschaffen von Informationen

Quelle: Berufskolleg Glockenspitz, Krefeld 2009
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Durch das Bildungscoaching soll mit dafiir gesorgt wer-
den, dass den Auszubildenden diese Zusammenhange
transparent werden. Sie sollen sich aktiv in die jeweiligen
Lernprozesse einbringen kdnnen. Sie konnen motiviert
werden, vertiefende Fragestellungen aus der Praxis in
den Berufsschulunterricht und anschlieBend wieder in die
Arbeit beim Trager bzw. spater im Betrieb einzubringen. Sie
kénnten zum Beispiel nach der Bearbeitung der Hygienevor-
schriften einen Hygienecheck ausarbeiten und diesen in der
Ausbildungskiiche beim Trager und spater vielleicht auch
im Betrieb praktizieren. Sie werden dafiir sensibilisiert, die
Hygienevorschriften grundsatzlich immer einzuhalten, aber
auch von Zeit zu Zeit zu Uberprifen, ob dies in der Hektik
des Alltags auch von allen anderen praktiziert wird oder
ggf. unterlassene Reinigungsarbeiten dringend nachgeholt
werden missen.

Auch die Nachbereitung von Unterrichtsinhalten aus der
Berufsschule soll beim Trager gewahrleistet werden. Die
Bildungscoachs erfahren von den Lehrkraften, welche unter-
schiedlichen Aufgaben die Auszubildenden zur Vertiefung des
Berufsschulstoffes, zur Erganzung durch berufsbezogene
Allgemeinbildung oder Fachsprache oder zur Erweiterung
durch Zusatzaufgaben erfiillen sollen. Zur individuellen
Vor- und Nachbereitung des Berufsschulunterrichts ist im
Wochenplan beim Tréger freie Zeit vorzusehen. Ergénzend
wird individueller Stiitz- und Férderunterricht angeboten,
zur Forderung von Lese- und Rechtschreibkompetenz, zur
Vertiefung der Deutschkenntnisse (insbesondere bei Aus-
zubildenden mit Migrationshintergrund und gravierenden
Deutschproblemen), im Bereich Mathematik, in Einzelfallen
auch im Fach Wirtschaft. Dazu kommen spezielle berufs-
fachliche Angebote, etwa zu Kalkulation, Warenkunde,
Speise- und Getrankekarten, zu besonderen Anlassen
wie Friihjahrsessen, Bankett-Tage, Sommerbuffet oder
Degustation.

Die Abstimmung mit dem Berufskolleg umfasst auch die
Festlegung der gemeinsam verwendeten Schulbiicher
sowie ihre Nutzung. So dienen die Fachblcher als Infor-
mationsquelle an beiden Lernorten. Ubungsbiicher bleiben
aber zunachst dem Berufskolleg vorbehalten. Sie werden
beim Trager allenfalls zur Erledigung der Hausaufgaben
verwendet oder wenn einzelne Schilerinnen oder Schiiler
Stoff nachzuarbeiten haben, etwa weil sie gefehlt haben.
Auf keinen Fall sollte dem Berufsschulstoff vorgearbeitet
werden. Die unterschiedliche Akzente - Praxis beim Trager

und im Betrieb - umfassende Erarbeitung der Fachinhalte
im Berufskolleg - sollte den Auszubildenden deutlich sein.
Durch Fragestellungen oder Hinweise sollten sie neugierig
gemacht werden auf das, was sie am nachsten Tag im Be-
rufskolleg neu lernen kénnen. Ebenso sollten sie angeregt
werden, dieses unmittelbar in die Praxis beim Trager oder
im Betrieb als Zugewinn an Kompetenzen einzubringen.

7.2 Differenzierung von Lernprozessen,
individuelle Forderung

Die Auszubildenden im 3. Weg stellen eine Reihe von pa-
dagogischen Herausforderungen, z. B. in Bezug auf den
Umgang mit Regeln, mit Verhaltensauffalligkeiten, mit
Lernschwierigkeiten, mit sozialen Problemstellungen. Die
Besprechung einzelner Falle hat die Funktion, sich ge-
genseitig Uber die Problemdiagnose und die angestrebten
Losungsstrategien auszutauschen sowie Forderangebote
und Losungsstrategien an beiden Lernorten miteinander
abzustimmen. Zur Verzahnung der Lernorte, aber auch zur
individuellen Forderung und zum Management der Differen-
zierungsprozesse ist es hilfreich, wenn die Bildungscoachs
im Berufsschulunterricht prasent sind - gegebenenfalls im
Wechsel mit den Ausbilderinnen oder Ausbildern.

Die Mindestanforderung besteht darin, zeitnah liber Anwe-
senheit und Ausbildungsinhalte informiert zu sein. Hierzu
gibt es bewahrte formelle Verfahren, z. B. Schulbesuchs-
karten, die in jedem Fach von der Lehrkraft unterschrieben
werden miissen, die Ubermittlung von Verspatungen oder
Fehlzeiten per E-Mail oder ,Boten” (z. B. Klassensprecher/
-in) oder telefonische Ubermittlung durch die Klassenlei-
tung. Indem der Bildungscoach sofort auf Fehlzeiten in der
Berufsschule angemessen reagiert, werden Fantasie und
Spielrdume splirbar eingeschrankt. Das wird durch die
unmittelbare Prasenz des Bildungscoachs im Berufsschul-
unterricht am deutlichsten.

Ein weiterer Vorteil besteht darin, dass inhaltliche Probleme
oder Verhaltensprobleme original miterlebt werden und
entweder sofort behoben oder spater beim Trager wei-
ter bearbeitet werden. Bildungscoachs kdnnen Konflikte
oder Storungen unmittelbar bearbeiten, indem sie mit
den Betroffenen mal .kurz vor die Tir gehen”, wéhrend
die Lehrkraft den Unterricht fortsetzt. Sie konnen zur Un-
terstiitzung von innerer Differenzierung und Forderung
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auch in die Begleitung von Gruppenarbeitsprozessen im
Unterricht der Berufskollegs einbezogen werden, unter
der fachlichen Verantwortung der Lehrkrafte des Berufs-
kollegs. Dies erleichtert es den Lehrkraften, ihren Unter-
richt starker differenziert auf einzelne Teilgruppen oder
einzelne Schiiler/-innen in der Klasse auszurichten. Die
im Berufskolleg begonnenen Lern- und Forderprozesse
konnen beim Trager besser weitergefiihrt werden, wenn
der Bildungscoach die Aufgabenstellungen und Lernziele
der Lehrkrafte im Originalton erfahren hat, den Verlauf
des Lernprozesses selbst beobachtet hat und nach einem
Austausch mit der jeweiligen Lehrkraft in deren Sinne
weiterfiihren kann. Bildungscoaching soll damit auch einen
deutlichen Nutzen fiir die Berufsschule haben, mit dem
Ergebnis einer starkeren Differenzierung entsprechend
den Anforderungen der jeweiligen Lerngruppe.

7.3 Fortschreibung der individuellen
Qualifizierungs- und Forderplanung

Etwa alle drei Monate geschieht die Fortschreibung der
individuellen Qualifizierungs- und Forderplane. Vor dem
jeweiligen Zielvereinbarungsgesprach wird im Team aus-
getauscht, welche Ziele erreicht, teilweise erreicht oder
gar nicht erreicht worden sind, welche neuen bzw. veran-
derten Ziele fur die nachste Zielvereinbarung aus Sicht des
Teams vorgeschlagen werden, welche Erwartungen an die
Auszubildenden damit verknipft sind und welche Beitrage
dazu vonseiten der Lehrkrafte der Berufskollegs und den
Ausbildenden bzw. Bildungscoachs beim Trager geleistet
werden kdnnen.

Zielvereinbarungen werden fir einen Zeitraum von etwa
drei Monaten geschlossen. Einmal im Monat findet eine
Zwischeniiberprifung mit dem Bildungscoach statt. Der
Bildungscoach beobachtet zusammen mit den tbrigen Team-
mitgliedern die individuelle Entwicklung der Auszubildenden.
Im Teamgesprach zur Fortschreibung des Qualifizierungs-
planes werden die bisher erreichten Ziele ausgewertet, neue
Informationen ausgetauscht und Vorschlage fir neue Ziele
und Unterstitzungsangebote entwickelt, als Grundlage fir
das nachste Zielvereinbarungsgespréach (vgl. Buschmeyer/
Eckhardt 2009, S. 37 - 40). Da sich die Qualifizierungs- und
Forderziele auf alle Bereiche der Ausbildung beziehen,
sollten die Lehrkrafte des Berufskollegs einbezogen sein.
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8. Begleitung der betrieblichen Qualifizierungsphasen

Aufgrund der besonderen Zielgruppenvoraussetzungen
hat der Bildungstrager im 3. Weg die Verantwortung, alle
Inhalte und Kompetenzen fiir den betrieblichen Teil der
dualen Berufsausbildung zu vermitteln. Grundlage hierfir
sind die Ausbildungsbausteine, die wiederum in der Sum-
me alle Kompetenzen aus dem Ausbildungsrahmenplan
enthalten. Erganzend dazu Ubernimmt das Berufskolleg
den schulischen Teil der Ausbildung. Die Funktion der be-
trieblichen Qualifizierungsphasen besteht darin, die beim
Trager und im Berufskolleg erworbenen Kompetenzen im
Betrieb anzuwenden, zu erweitern und zu vertiefen. Das
Konzept ist nicht zu verwechseln mit der kooperativen Aus-
bildung, in der die Betriebe die fachpraktische Ausbildung
eigenverantwortlich vornehmen, wahrend der Trager fir
die fachtheoretische Ausbildung, die Lernforderung und
die sozialpadagogische Begleitung zustandig ist.

In der Praxis hat es sich bewahrt, dass im Konzept des 3. Weges
der Begriff ,Praktikum” durch den der , betrieblichen Qualifizie-
rungsphase” als Teil einer beruflichen Erstausbildung ersetzt
wurde. Beim Praktikum wurde eine hohe Verwechslungsgefahr
mit den Schiilerbetriebspraktika festgestellt. Die Betriebe
haben die Auszubildenden oft nur fir Tatigkeiten mit niedrigen
Anforderungen eingesetzt, weil nicht klar war, dass sie den
entsprechenden Ausbildungsbaustein bereits abgeschlossen
hatten und deshalb fachlich qualifiziert eingesetzt werden
sollten. Wahrend der betrieblichen Qualifizierungsphase
sollen die Auszubildenden ihre au3erbetrieblich erworbenen
Kompetenzen fachgerecht einsetzen, erweitern und vertiefen
konnen. Das schlief3t auch eigenverantwortliches Arbeiten
ein, genauso wie bei den betrieblichen Ausbildungsphasen
der eigenen Auszubildenden.

Nach Abschluss eines Ausbildungsbausteins Uberprift der
Trager, ob die vermittelten Qualifikationen von den Auszubil-
denden auch fachgerecht und situationsadaquat angewendet
werden konnen. Das Zertifikat zum Ausbildungsbaustein
gibt dem Betrieb die Information, welche Tatigkeiten und
Kompetenzen fachgerecht im Sinne des Ausbildungsrah-
menplanes ausgefiihrt werden konnen. Auf dieser Basis
kann dann die betriebliche Einsatzplanung erfolgen.

Im 3. Weg gibt es eine ganze Reihe von Beispielen, betrieb-
liche Arbeits- und Geschaftsprozesse auch auerbetrieblich
zu organisieren, in Form von Projekten, innerbetrieblichen
Auftragen, Auftragen im Rahmen gemeinnitziger Arbeit
oder Kooperationen mit Betrieben:

Beispiel: Einige Ausbildungstrager zu Fachlageristen unterhalten
.echte” Lager (z. B. in Kooperation mit einem sozialen Kaufhaus,
einer Werkstatt fir behinderte Menschen oder als Zentrallager fir
das eigene Ausbildungsunternehmen). In diesen Lagern werden
Waren angeliefert und eingelagert, bearbeitet und kommissioniert,
schliellich wieder fiir den Versand bereitgestellt und verladen. Die-
ser ,Echtbetrieb” geschieht im Rahmen der Leistungsfahigkeit der
Ausbildungsgruppe und ist immer den Ausbildungszielen unterge-
ordnet. Die Auszubildenden libernehmen Verantwortung iiber Waren
und Prozesse, machen auch schon mal Uberstunden und fiihren
auch eigenverantwortlich Reklamationen durch. Wenn sie dann
in den Betrieb kommen, beherrschen sie die zu dem Ausbildungs-
baustein gehdrenden Arbeits- und Geschéftsprozesse. Sie werden
im Vorfeld der betrieblichen Qualifizierungsphase auf bestimmte
betriebliche Besonderheiten hin qualifiziert, zum Beispiel fiir spezi-
elle Flurforderfahrzeuge des Betriebes, die beim Ausbildungstrager
nicht zum Einsatz kommen, oder zu bestimmten Techniken, Doku-
mentationssystemen oder Warenfachkenntnissen, die im jeweiligen
Betrieb Ublich, aber beim Bildungstrager nicht in Gebrauch sind. Die
betrieblichen Einsatzbereiche werden ihren jeweiligen Starken oder
Schwachen entsprechend ausgewahlt. Die Auszubildenden kénnen
also im Betrieb auf vorhandene Basiskompetenzen aufbauen. Es
werden aber deutliche Akzente gesetzt, was konkret an zusatzlichen

Kompetenzen im Betrieb erworben werden kann und soll.

Ahnliche Beispiele gibt es auch fiir andere Berufe. Auszubildende
zur Fachkraft im Gastgewerbe werden haufig in Kantinen oder
Ausbildungsrestaurants eingesetzt. Dort lasst sich die berufs-
fachliche Anleitung gut mit der Arbeit am Gast verbinden. Wahrend
der betrieblichen Phase wissen sie, was zu tun ist und worauf es
ankommt, konnen sich selbst in die betrieblichen Ablaufe einfinden.
Fir Auszubildende im Lebensmittelhandwerk gibt es beim Trager
oder in der Berufsschule einen eigenen kleinen Verkaufsladen, der
sowohl zu Trainingszwecken als auch fiir den Verkauf selbst genutzt
wird. Fachkrafte fiir den Umzugsservice fiihren im Auftrag der
Kommune Umziige fiir sozial bediirftige Familien durch, Auszubil-
dende im Malerhandwerk arbeiten fiir soziale Projekte. Manchmal
wird die Ausbildung auch unter der Leitung des Ausbilders oder
der Ausbilderin des Bildungstragers in den Raumen von Betrieben

durchgefiihrt, anhand realer Geschaftsprozesse.

Fir Auszubildende im 3. Weg ist es besonders wichtig, dass
die auBerbetriebliche Ausbildung betriebsnah stattfindet.
Auftragsorientierte Ausbildung lockert Lernblockaden,
schafft Erfolge, starkt ihr Selbstbewusstsein und ihr Ver-
trauen in die eigene Leistungsfahigkeit. Lernschwierigkeiten
konnen in der auftragsorientierten Ausbildung gut bear-
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beitet werden. Dadurch wird die Handlungskompetenz fir
die betriebliche Qualifizierungsphase und fir eine spatere
Fortsetzung der Ausbildung in einem Betrieb gestarkt. Alle
diese Arbeiten bewegen sich im Rahmen gemeinnitziger
Arbeit, sind also zusatzlich und gesellschaftlich nitzlich.
Zusatzliche Einnahmen miissen offen gelegt werden. Es
muss nachvollziehbar sein, dass damit nicht von der Bun-
desagentur fir Arbeit erstattete MaBnahmekosten doppelt
finanziert, sondern dass daraus zusatzliche Sach- und
Personalkosten bestritten werden (Materialeinsatz, Maschi-
neneinsatz, zusatzliches Ausbildungspersonal fur die Arbeit
auf AuBBenbaustellen oder Fahrtkosten und Zusatzpramien
fur die Auszubildenden lber die Kostenerstattung der Bun-
desagentur fir Arbeit hinaus). Solche Auftragsarbeiten sind
immer Ausbildungszielen untergeordnet und geschehen
daher in einem so geringen Umfang, dass die Angst der
Betriebe vor Auftragseinbuflen unbegriindet ist. Im Gegen-
teil - wenn Betriebe merken, dass die Auszubildenden auf
diese Weise gut fir den betrieblichen Einsatz vorbereitet
sind, werden sie der Kooperation mit Bildungstragern
aufgeschlossener gegenibertreten.

Bildungscoachs miissen die Betriebe noch starker als Partner
in die Ausbildung im 3. Weg einbeziehen. Die auBerbetriebliche
Ausbildung ist als eine Dienstleistung fiir Betriebe anzusehen.
Sie Gbernimmt Ausbildungsleistungen fir Betriebe, spart
ihnen also Kosten und Aufwand. Fir Betriebe, die selbst
nicht ausbilden oder zusatzlichen Personalbedarf haben, ist
das eine willkommene Strategie zur Personalakquise. Die
Auszubildenden werden wahrend der Ausbildung in der Regel
produktiv eingesetzt, ohne dass der Betrieb dafiir Kosten zu
tragen hat. Eine Abstimmung von Zielen, Einsatzbereichen und
Dokumentations- und Begleitverfahren fiir die betriebliche
Qualifizierungsphase ist dementsprechend kein unzumut-
barer Zusatzaufwand. Sie ist auch im Interesse der Betriebe,
die ihren Anteil selbst gestalten und verantwortlich darin
mitwirken. Durch die Vereinbarung von Qualifizierungszielen
unter Bericksichtigung der betrieblichen Erfordernisse und
Méglichkeiten wie der bereits vorhandenen Qualifikationen
und angestrebten individuellen Qualifizierungsziele der Aus-
zubildenden konnen die Lernchancen im Betrieb besser ge-
nutzt werden. Bildungscoachs prasentieren sich daher den
Betrieben gegeniiber als Berufsbildungsfachkrafte, die die
Sprache der Betriebe beherrschen und uber berufsfachliche
Kompetenzen sprechen kénnen, wenn sie der Aufgabe ge-
recht werden wollen, Lernprozesse an den verschiedenen
Lernorten fir alle Beteiligten transparent zu machen. Sa-

lopp formuliert heif3t das: Bildungscoachs miissen keine
guten Handwerker sein - in diesem Punkt konnen sie den
Vorsprung ihrer Ausbilderkolleginnen und -kollegen nicht
einholen. Sie missen aber .kompetent dariber sprechen
kénnen”. Den Fachkraften aus Betrieben und Berufskollegs
sollen sie Hinweise geben kdnnen, an welchen Stellen
Lernprozesse noch besser aufeinander bezogen werden
konnen. Das verlangt eine intensive Beschaftigung mit den
jeweiligen berufsfachlichen Anforderungen.

Auch die Verzahnung der Lernorte Bildungstrager und Betrieb

ist Teil des Bildungscoachings. Abstimmungsaufgaben mit den

Betrieben sind zum Beispiel:

= Die zeitliche Lage der betrieblichen Qualifizierungsphasen

in Orientierung am betrieblichen Bedarf (zum Beispiel
Auftragsspitzen, Saisonzeiten, Anforderungsprofil) und an

den erreichten Kompetenzen der Jugendlichen.

Die betriebliche Einsatzplanung (Zuordnung der Ausbildungs-
bausteine zu den infrage kommenden Arbeitsplatzen).

Die Transparenz ber die Inhalte und Ergebnisse der bereits

absolvierten Ausbildungsbausteine sowie iber besondere

Starken und Férderbedarfe der einzelnen Auszubilden-

den.

= Vereinbarung zu den gegenseitigen Pflichten und Rechten
und den Verfahrensweisen, insbesondere zum gegenseitigen
Informationsaustausch, zu Regelverstdf3en durch die Auszu-
bildenden (Fehlzeiten, Konflikte etc.) und zu Zugangsrechten
(v. a. der Jugendlichen) im Betrieb.

Die Leistungsbeurteilung und Dokumentation wahrend der
betrieblichen Qualifizierungsphase.

= Derregelmafige Austausch iber den Leistungsfortschritt
und den Forderbedarf der Auszubildenden.

(vgl. Forderkonzept 2008, S. 20)

8.1 Zeitliche Lage der betrieblichen Quali-
fizierungsphasen im Ausbildungsverlauf

In den Ausbildungsbausteinen sind Angaben Uber die zeit-
liche Dauer bezogen auf die Regelausbildung enthalten,
z. B. 18 Wochen, davon 6 Wochen betriebliches Prakti-
kum; oder z. B. 14 Wochen ohne nahere Angaben lber die
Dauer der betrieblichen Phase. Es handelt sich dabei um
durchschnittliche Richtwerte einer regularen Ausbildung.
Anders ausgedriickt: Wenn die Ausbildungszeit insgesamt
24 Monate betragt, wiirde dieser Teil der Ausbildung beim
Trager 12 bzw. 9 Wochen dauern.
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Fir die Zielgruppen des 3. Weges wird eine langere Ausbil-
dungsdauer als Méglichkeit von vornherein mit eingeplant.
Das fuhrt dazu, dass die Dauer der einzelnen Ausbildungs-
bausteine individuell unterschiedlich sein kann, z. B. weil
eine besonders intensive Lern- und Sprachférderung nétig
ist oder die Intensitat der Ausbildung aufgrund personlicher
oder sozialer Lebensumstdande phasenweise sehr gering
ist. Wenn ein Ausbildungsbaustein nicht erfolgreich abge-
schlossen worden ist, verlangert sich ebenfalls die Zeitdauer
fir diesen Baustein, auch wenn parallel dazu bereits der
nachste Ausbildungsbaustein begonnen wird.

Die betrieblichen Qualifizierungsphasen kénnen den jewei-
ligen Bausteinen direkt zugeordnet werden, konnen aber
auch zu langeren betrieblichen Qualifizierungsbldcken zu-
sammengefasst werden, in denen dann die Inhalte mehrerer
Ausbildungsbausteine im Betrieb angewendet werden kon-
nen. Das hangt im Wesentlichen davon ab, ob die einzelnen
Ausbildungsbausteine fiir sich genommen einen bestimmten
betrieblichen Arbeitsbereich abdecken, in dem dann auch die
betriebliche Qualifizierung maglich ist (zum Beispiel in der
Gastronomie: Ausbildungsbausteine 1 Service und 2 Kiiche);
oder ob ein fachlich sinnvoller betrieblicher Einsatz erst nach
einem bestimmten Ausbildungsstand mdglich ist, also nach
zwei oder drei Ausbildungsbausteinen. In der Metallindustrie
gibt es zum Beispiel keine Arbeitsplatze, die nur manuelles
oder maschinelles Spanen (Ausbildungsbausteine 1 und 2)
voraussetzen. Mindestvoraussetzung ist hier zum Beispiel
eine Einfihrung in CNC-Technik, um numerisch gesteuerte
Produktionsanlagen bedienen zu konnen.

Vorteile eines frihen betrieblichen Einsatzes sind zwei-
fellos darin zu sehen, dass die Auszubildenden so frih wie
maoglich den betrieblichen Teil der Ausbildung kennen und
schatzen lernen. Sie erhalten positive Rickmeldungen
liber ihre Leistungen, was die Motivation sehr fordert. Sie
gewohnen sich zu einem sehr frihen Zeitpunkt an betrieb-
liche Regeln und bekommen uber ihre Arbeit im Betrieb
eine positive Identifikation mit ihrem Beruf. Diese Vorteile
sind aber nur dann gegeben, wenn die Auszubildenden zu
diesem Zeitpunkt bereits auf der Grundlage der bereits
erworbenen Kompetenzen fachlich qualifiziert eingesetzt
werden konnen.

Eine frihe Beteiligung des Lernortes Betrieb istimmer dann
notig, wenn der Ausbildungstrager nur eine eingeschrankte
Ausbildungspraxis vorhalten kann, also z. B. kein eigenes

Lager, kein eigenes Restaurant, keinen Verkaufsladen, kei-
nen CNC-Maschinenpark hat. Da aber bei der integrativen
BaE der Trager fiir die Vermittlung der Ausbildungspraxis
verantwortlich ist, ist hierbei die Verlagerung der Ausbildung
in den betrieblichen Arbeitsprozess zu priifen, unter Verant-
wortung des Tragers und seines Ausbildungspersonals.

Beispiel: Ein gutes Beispiel hierfiir ist die Ausbildung
Fachverkgufer/-in im Lebensmittelhandwerk. Sie wurde bei einem
Trager in Kooperation mit dem Inhaberehepaar einer gréf3eren
Backereikette durchgefiihrt, die beide arbeitsteilig die Funktion des
Ausbilders/der Ausbilderin beim Trager lbernommen hatten. Die
Auszubildenden wurden an drei Tagen in der Woche in den Filialen
mehrerer Backereien praktisch ausgebildet. Da auch Filialen der
.eigenen” Kette beteiligt waren, konnten in Problem- oder Konfliktsi-
tuationen immer auch Lésungen gefunden werden, indem die fiir die
Auszubildende passende Filialleiterin gesucht wurde. Der Bildungs-
coach des Tragers hat neben Lernforderung und padagogischer
Begleitung das Management des Gesamtprozesses libernommen,
fir die einzelnen Ausbildungsinhalte Dozentinnen oder Dozenten

bereitgestellt und diesen klar umrissene Aufgaben zugewiesen.

8.2 Abstimmung der Ziele mit dem Betrieb

Haufig sind Ausbildungsbausteine gar nicht so trennscharf
auf bestimmte betriebliche Einsatzbereiche zugeschnitten.
Andererseits ist es auch oft nicht mdglich und sinnvoll, den
betrieblichen Einsatz nur auf die im Ausbildungsbaustein
neu erlernten Tatigkeiten zu begrenzen. Die Auszubildenden
werden mit den Arbeiten betraut, fir die im Betrieb gerade
Bedarf besteht. Bildungscoachs scheuen sich haufig, den
Betrieben Vorgaben iiber den Betriebseinsatz zu machen.

Bildungscoachs sollen die Betriebe mithilfe der Qualifizie-
rungsbilder und der Ausbildungsbausteinzertifikate tUber
die bisher erworbenen Kompetenzen der Auszubildenden
informieren und Empfehlungen geben, wo die Auszubilden-
den im Betrieb eingesetzt werden kdnnen. Im 3. Weg gilt,
dass mit den Betrieben die Festlegung der Reihenfolge der
Bausteine und die zeitliche Lage der betrieblichen Ausbil-
dungsphasen in Orientierung am betrieblichen Bedarf (z. B.
Auftragsspitzen, Saisonzeiten, Anforderungsprofil) und
der erreichten Kompetenzen der Jugendlichen sowie die
betriebliche Einsatzplanung (Zuordnung der Ausbildungs-
bausteine zu den in Frage kommenden Arbeitsplédtzen)
abzustimmen sind. Die Transparenz liber die Inhalte und
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Ergebnisse der bereits absolvierten Ausbildungsbausteine
sowie Uber die besonderen Starken und Forderbedarfe der
Auszubildenden soll hergestellt werden. SchlieBlich sollen
Vereinbarungen zu den gegenseitigen Pflichten und Rechten
und den Verfahrensweisen der Zusammenarbeit getroffen
werden, inshesondere zum gegenseitigen Informations-
austausch, zu RegelverstoBen durch die Auszubildenden
(Fehlzeiten, Konflikte etc.) und zu Zugangsrechten (v. a. der
Jugendlichen] im Betrieb. Die Kooperation soll genutzt wer-
den, um bei den Betrieben friihzeitig fir die betriebliche
Weiterflihrung der Ausbildung in einem Durchstiegsberuf
nach Abschluss der zweijahrigen Ausbildung zu werben. Die
individuelle Qualifizierungsplanung kann dann frithzeitig auf
dieses Ziel ausgerichtet werden.

Die Betriebe sind erfahrungsgemaf durchaus daran interes-
siert zu wissen, wo die Starken und der Entwicklungsbedarf
der einzelnen Auszubildenden liegen, damit sie ihren betrieb-
lichen Einsatz besser planen kénnen und ihre Anleitungsfunk-
tion besser ausfihren konnen. Die vorherige Abstimmung
der Qualifizierungsziele fiir die betrieblichen Phase und die
Reflexion der Ergebnisse niitzt daher allen Beteiligten und
sollte in Zukunft zu den Standards gehoren. Mit den Ausbil-
dungsbausteinen kann den Betrieben transparent gemacht
werden, welche beruflichen Tatigkeiten bereits erlernt worden
sind und im produktiven Einsatz erprobt werden sollen.

Fur die Betriebe ist es durchaus interessant zu wissen, welche
Tatigkeiten von den Auszubildenden erlernt worden sind und
welche Tatigkeiten sie bereits fachgerecht ausfiihren konnen,
welche besonderen Starken die Auszubildenden mitbringen,
welche Hilfestellungen oder Anleitungen nétig sind, wenn
sie ungewohnte Aufgaben erfiillen sollen oder wie man sie
ansprechen und fordern muss, wenn sie den Anforderungen
des Betriebes nicht so wie gewiinscht gerecht werden. Mit
diesen Informationen kann der Betrieb abschatzen, wieweit
die Auszubildenden dem jeweiligen Anforderungsprofil des
Arbeitsplatzes gerecht werden kdnnen. Sie sind fir den
Betrieb niitzlich, weil er ein Interesse an einem moglichst ge-
ringen betrieblichen Anleitungs- und Qualifizierungsaufwand
bei maglichst hohem Ertrag durch produktive Leistungen
hat. Fir die Auszubildenden selbst besteht das Interesse,
dort eingesetzt zu werden, wo sie besonders viel von ihren
bisherigen Kompetenzen einbringen und/oder besonders
viel dazu lernen konnen. Die Aufgabe fiir den Bildungscoach
besteht darin, diese beiden Interessen mdéglichst in Einklang
zu bringen. Gelingt das nicht, ist es flir beide Seiten besser,

dem Betrieb einen anderen Auszubildenden vorzuschlagen
bzw. fiir den betreffenden Auszubildenden einen anderen
Betrieb zu suchen. Zumindest miissen die Kompromisse
fir beide Seiten transparent gemacht und die gegenseitigen
Erwartungen an das Erreichbare angepasst werden.

8.3 Vorbereitung der Auszubildenden auf
die betrieblichen Qualifizierungsphasen

Betriebliche Qualifizierungsphasen dienen auch der Vorbe-
reitung des Ubergangs in ein betriebliches Ausbildungs- oder
Arbeitsverhaltnis. Deshalb ist es nitzlich, wenn die Auszubil-
denden selbst Betriebe auswahlen und sich dort selbststandig
bewerben. Sie sollten auch die Chance bekommen, sich im
Bewerbungsgesprach eigenstandig zu prasentieren. Die
Voraussetzungen, die beim Betrieb vorhanden sein sollten,
konnen vorher mit ihnen erarbeitet werden. Eine Projektdar-
stellung des Tragers oder der Flyer zum Ausbildungsgang gibt
den Unternehmen zusatzlich die fir sie ndtigen Informationen.
Abstimmungsgesprache zwischen Trager und Betrieb im Vor-
feld der betrieblichen Qualifizierungsphase sollten getrennt
von den Bewerbungsgesprachen stattfinden.

Bildungscoachs sollten kritisch reflektieren, mit welchen
Marketingargumenten sie die Betriebe tGiberzeugen wollen,
sich an der Ausbildung im 3. Weg zu beteiligen. Sind es wirk-
lich die ..besonders miihseligen und beladenen Jugendlichen”
mit ihren Problemen, Fehlzeiten, Schwachen und Defiziten,
die werbewirksam in Szene gesetzt werden sollen? Oder gilt
es nicht eher, die besondere Leistung des Ausbildungstragers,
den betrieblichen Nutzen der Kooperation, die Starken der
Jugendlichen, die Lernwiinsche fiir die betriebliche Qualifi-
zierungsphase hervorzuheben? Die Kooperation zwischen
Bildungstrager und Betrieb hat klare Vorteile, weil dem
Betrieb die kostenintensiven Teile der Ausbildung erspart
bleiben, die Auszubildenden nur fir die produktiven Phasen
der Ausbildung im Betrieb sind und passend zu den betrieb-
lichen Anforderungen eingearbeitet werden konnen. Hierzu
differenzierte Abstimmungen vorzunehmen, liegt auch im
betrieblichen Interesse, um einen moglichst reibungslosen
betrieblichen Einsatz zu gewahrleisten.

In der Praxis wird haufig argumentiert, die Auszubilden-
den im 3. Weg seien Uberfordert, sich selbst Betriebe zu
suchen, Bewerbungsgesprache eigenstandig zu fiihren,
den Weg in den Betrieb iberhaupt zu finden. Daraus wird
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dann ein hoher Unterstiitzungsbedarf abgeleitet: Die Aus-
zubildenden missen von zu Hause abgeholt werden, zum
Bewerbungsgesprach gefahren werden, wahrend des Be-
werbungsgespraches den Beistand des Bildungscoachs
erfahren und nach dem Gesprach wieder aufgebaut werden,
wenn der erwiinschte Erfolg nicht eingetreten ist. Diese
Vorgehensweise widerspricht eindeutig der Zielsetzung
des Bildungscoachings, berufliche Handlungsfahigkeit zu
erreichen. Bildungscoaching hat vielmehr die Aufgabe, im
Vorfeld die Auszubildenden in vielen kleinen Schritten fit zu
machen, sich im Betrieb souveran zu prasentieren. Dazu
gehdren zum Beispiel:

Eigene Starken herausfinden und prasentieren

Durch die Reflexion der bisherigen praktischen und theo-

retischen Ausbildung und der Ergebnisse aus den Ausbil-

dungsbausteinen sollen die Auszubildenden Tatigkeiten

zusammenstellen,

= die sie besonders gut kdnnen,

= die sie besonders gerne machen,

= mit denen sie die Betriebe flr sich gewinnen konnen,

= zu denen sie im Betrieb gerne noch etwas dazulernen
wollen.

Indem sie Starken formulieren, aber auch Interessen und
Anspriiche furihre betriebliche Qualifizierungsphase nennen,
kénnen sie in der Bewerbung und im Bewerbungsgesprach
fur sich punkten.

Eigene Schwachen bewusst machen

Die Auszubildenden sollten sich eine Liste der Tatigkeiten
zusammenstellen, die sie im Betrieb lieber nicht machen
wollen, weil sie sie nicht so gut konnen oder weil sie diese
schon oft genug gemacht haben. Wenn sie im Bewerbungs-
gesprach feststellen, dass die Tatigkeiten in der betrieb-
lichen Qualifizierungsphase zu einem erheblichen Teil
Kompetenzen erfordern, die nicht zu den Starken geharen,
sollten sie in diesen Fallen darauf hinweisen konnen, dass
sie hierfir besonders intensiv angeleitet werden missen.

Pannen vermeiden
Zu spat zu kommen zum Bewerbungsgesprach oder am

ersten Tag der betrieblichen Phase geht liberhaupt nicht.
Bereits bei der Planung der Bewerbung sollte deshalb

darauf geachtet werden, dass der Betrieb mit o6ffentlichen
Verkehrsmitteln in zumutbarer Zeit erreichbar ist. Diese
Verbindung sollte vorher ausprobiert werden. Daraus sollte
ein Zeitplan fir den morgendlichen Weg zum Betrieb erstellt
werden:

= Wann muss man die Arbeit am Arbeitsplatz beginnen?
Wann muss gestempelt sein?

Wie viel Zeit wird fiir den Weg von der Haltestelle zum
Betrieb (einschlieBlich der innerbetrieblichen Wege) und
zum Umziehen bendtigt?

Wie grof3 muss das zeitliche Sicherheitspolster sein
(Verspatungen der Verkehrsmittel]?

Wie lange fahrt der Bus bis zum Betrieb? Wann und wo
muss umgestiegen werden?

Wann fahrt der Bus zu Hause ab?

Wie viel Zeit wird fiir den Weg zur Haltestelle bendtigt?

Wann muss man das Haus verlassen?

Wie viel Zeit wird fiir Aufstehen, Frihstiicken und Tasche-
packen bendtigt? Wie grof3 muss das Zeitpolster zu Hause
sein (z. B. weil noch andere Familienmitglieder um diese
Zeit rausmiissen)?

Wann muss der Wecker klingeln?

Beispiel: Damit ja nichts schief geht, kann man untereinander Kon-

trollanrufe verabreden: .Hallo, guten Morgen, hier ist Frank. Mach

dir keine Sorgen, ich bin gerade (zur vereinbarten Zeit) aufgestanden.”
.0Oh, danke, gut dass du anrufst. Mein Wecker hat auch schon geklingelt,

aberich bin schon wieder eingenickt. Jetzt muss ich mich aber beeilen.

Mach's gut, bis spater.”

Alles das kann, nein, muss am Tag X in eigener Verantwor-
tung funktionieren, ohne Beteiligung des Bildungscoachs. Es
ist wie im Theater: vorher muss lange und ausgiebig jedes
Detail immer wieder geprobt werden. Wenn aber dann der
Vorhang aufgeht, sind die Schauspieler ganz allein auf sich
gestellt. Der Regisseur verfolgt mit Spannung, dass dann
doch alles gut klappt.

Sich vorher genau iiber den Betrieb informieren und
damit Eindruck machen

Mehr noch als bei der Bewerbung um Ausbildungsplatze
kann von den Auszubildenden erwartet werden, dass sie sich
vorher Uber den Betrieb informieren und dies in die Bewer-
bung sowie in das Bewerbungsgesprach einflieen lassen.
Das kann mit Wiinschen zu betrieblichen Einsatzbereichen,
mit besonderen Lerninteressen oder auch mit familidaren
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Beziigen verbunden werden. Hilfreich ware ein Fragenkata-
log, welche betrieblichen Informationen zu welchem Zweck
vorher eingeholt und verwendet werden sollten.

Coaching fiir das Bewerbungsgesprach

Bewerbungsgesprache sollten in Form von Rollenspielen
trainiert werden. Die Rollen der Personalchefs und Betriebs-
leiter sollten dabei von ,.fremden” Mitarbeitern aus anderen
Abteilungen des Tr&gers oder sogar von ,echten” Personal-
chefs (Seniorberaterinnen und Seniorberatern) ausgefullt
werden. Die anderen Auszubildenden beobachten nach
vorher vereinbarten Kriterien und geben den Bewerbenden
Rickmeldungen, was sie verbessern konnen. Hilfreich ist
sicher auch, eine Liste durchzugehen, was alles schief
gehen kann und wie die Auszubildenden darauf dennoch
souveran reagieren konnen. Auch Argumentationshilfen
sollten untereinander ausgetauscht werden.

Outfitberatung

Der erste Blick entscheidet meist, ob ein guter Kontakt
entsteht. Die Auszubildenden sollen sich als Person gut
prasentieren konnen. Dazu gehdren angemessene Klei-
dung und passendes Styling, aber auch Kérperhaltung,
Blickkontakt, laute und deutliche Sprechweise. Das alles
will gelernt sein.

Azubi-Knigge

Einige Trager haben sehr gute Wirkungen mit einer Projekt-
woche, zu Beginn der Ausbhildung zum Thema Azubi-Knigge
erzielt.” Darin werden fiir den Betrieb und fir den Bildungs-
trager wichtige Kommunikations- und Verhaltensregeln
erarbeitet und gelibt, u. a. Verhalten in der Offentlichkeit,
Benutzung von Telefon, Handy, E-Mail, Benehmen bei Tisch,
Vorstellungsgesprache, Umgang mit Vorgesetzen, Kun-
denorientierung, Umgang mit Kollegen und Freunden.™
Die .Welt des Betriebes™ ist fiir die neuen Auszubildenden
noch sehr fremd. Sie kennen noch nicht die angemessenen
Verhaltensmuster, die sich zum Teil erheblich von denen ihrer
bisherigen sozialen Umwelt unterscheiden. Diese im Vorfeld
zu erarbeiten, gibt ihnen die Chance, Fehler und Konflikte
zu vermeiden, die sich aus der Verwendung der bisher fir
sie ,normalen” Kommunikationsmuster ergeben. Positive
Verhaltensanderungen zu initiieren ist besser, als negative
Abweichungen im Nachhinein aufarbeiten zu missen.

8.4 Begleitung und Auswertung der
betrieblichen Qualifizierungsphasen

Wahrend der betrieblichen Qualifizierungsphasen sollen die
Bildungscoachs einen standigen Kontakt zu den Betrieben
halten. Klare Abstimmungen der gegenseitigen Informa-
tion sind hier sehr wichtig. Der Betrieb sollte unmittelbar
auf Verspatungen, Fehlzeiten, auffalliges Verhalten oder
Leistungsprobleme der Auszubildenden reagieren und den
Bildungscoach - als Vertreter des Arbeitgebers des Auszu-
bildenden - am gleichen Tag informieren, gerade weil die
Toleranzbereitschaft der Betriebe meist sehr viel enger ist
als die der Bildungstrager. Nur so besteht die Méglichkeit,
Probleme oder Mangel im Verhalten der Auszubildenden
unmittelbar zu korrigieren.

Da man sich nicht immer auf die Betriebe verlassen kann, ist
ein wochentlicher Routineanruf zu empfehlen, um eventuell
doch aufgetretene Fehlzeiten zu erfassen und sich tber die
erzielten Entwicklungsfortschritte auszutauschen. Mogli-
cherweise gibt es aus der Sicht des Bildungscoachs Hinweise,
mit denen die betrieblichen Ausbildungsbeauftragten noch
besser mit den jeweiligen Auszubildenden arbeiten kdnnen.
Die Frage nach den Entwicklungsfortschritten erinnert die
Betriebe an die gemeinsam abgestimmten Ziele und an die
notigen Unterstiitzungsangebote des Betriebes. Die Frage
nach Problemen oder Fehlverhalten sollte vermieden wer-
den, weil sie die Jugendlichen von vornherein als solche
stigmatisiert, ,mit denen es immer Probleme gibt”. Die
Betriebe werden von sich aus Probleme benennen, wenn
sie dies fiir notig halten. Zudem sollte nicht unterschatzt
werden, dass ein Grofteil der Probleme vom Betrieb alleine
geldst werden kann, ohne Zutun des Bildungscoachs.

Die Kontaktpflege mit den Auszubildenden geschieht am
besten am Berufsschultag. Weder fir die Betriebe noch
fur die Auszubildenden ist es hilfreich, wenn standig eine
Betreuungsperson im Betrieb vorbeischaut.

¥ Vgl. das Beispiel des BZB Krefeld, Kapitel 5.2; Quelle: (http://www.
gib.nrw.de/service/downloads/3-weg-knigge )

4 Vgl. dazu: Initiative fir Beschaftigung (Hg.) (2006): Knigge heute fiir
junge Leute (http://www.initiative-fuer-beschaeftigung.de/fileadmin/

PDF/Knigge_heute.pdf) [21.04.2010]
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Die betriebliche Qualifizierungsphase ist ein guter Anlass,
im Berufsschulunterricht Inhalte anzusprechen oder zu
wiederholen, die mit betrieblichen Erkundungen verbun-
den werden. Das bezieht sich z. B. auf Prozessablaufe und
Strukturen, Technikeinsatz, Materialeinsatz, Umgang mit
Umweltschutz, Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz.
Erkundungsauftrage oder Reflexionen tber unterschiedliche
betriebliche Praktiken und Anwendungsmadglichkeiten sind
immer Teil des Unterrichts. Die Auszubildenden lernen
aus der Vielfalt, die sich im 3. Weg vor allem wahrend der
betrieblichen Qualifizierungsphasen erschlief3t. Bei dieser
Gelegenheit werden von den Auszubildenden auch Fragen
oder Problemstellungen aus ihrer betrieblichen Tatigkeit
aufgeworfen. Solche Reflexionen kénnen Teil des Unterrichts
sein oder vom Bildungscoach nach dem Unterricht durchge-
fihrt werden. Ziel ist, am Beispiel der aufgeworfenen Fragen
die individuelle Handlungsfahigkeit der Auszubildenden zu
starken. Oft ergeben sich aber auch Ansatzpunkte, um die
Ausbildungspraxis, den Unterricht oder sonstige Unterstiit-
zungsleistungen anzupassen oder zu verandern.

Einmal im Monat und zum Abschluss der betrieblichen
Qualifizierungsphasen sollen Riickmeldegesprache erfolgen,
in denen mit den betrieblichen Ausbildungsbeauftragten
gemeinsam ausgewertet wird, welche Tatigkeiten ausge-
fihrt worden sind und welche Beurteilungen im betrieb-
lichen Einsatz erzielt worden sind. Dabei sollen sowohl
Verhaltensauffalligkeiten als auch fachliche Themen und
berufliche Perspektiven angesprochen werden. Der Kom-
petenzzuwachs wird ausgewertet. Es werden gegenseitige
Anregungen fir die weitere Kompetenzentwicklung aus-
getauscht. Die Betriebe kdnnen vor dem Hintergrund ihrer
eigenen Ausbildungserfahrungen wertvolle Hinweise fiir
die Weiterfiihrung in der nachsten Ausbildungsphase geben,
aber auch formulieren, welche Unterstiitzungsleistungen
des Tragers fir den weiteren Prozess wiinschenswert
sind. Grundlage fir dieses Gesprach ist die Selbst- und
Fremdeinschatzung zu den von den Auszubildenden im
Betrieb durchgefiihrten Tatigkeiten. Welche Tatigkeiten
wurden ausgefiihrt? Wie gut konnten die Auszubildenden
diese Tatigkeiten ausfihren? Welche Hilfestellungen waren
oder sind notig? Welche Fertigkeiten, Kenntnisse oder Fa-
higkeiten sollte der Trager bis zur nachsten betrieblichen
Phase vermitteln?

Es empfiehlt sich, die Selbstbewertung und Reflexion mit
den Auszubildenden vorher durchzufiihren. Sollten Auszu-
bildende auf Probleme gestof3en sein, konnen sie in diesem
Gesprach mit dem Betrieb sofort bearbeitet werden. Die
Gesprache miissen nicht langer als 30 Minuten dauern,
belasten also das Zeitbudget der betrieblichen Ausbildungs-
beauftragten nur wenig.

Fir die Betriebe ist die Beurteilung von Auszubildenden selbst-
verstandlich, gerade wenn sie Interesse an einer eventuellen
Weiterbeschaftigung haben. Deshalb ist es nicht schadlich, mit-
hilfe eines kurzen Beurteilungsbogens und eines Gespraches
eine Reflexion Uber die gezeigte Leistung vorzunehmen (vgl.
Buschmeyer/Eckhardt 2009, S. 36). Die Bildungstrager kon-
nen dann in der Zeit vor dem nachsten Betriebseinsatz die
Auszubildenden fit machen, damit diese den Wiinschen der
Betriebe noch besser gerecht werden konnen.

Eine solche differenzierte Beurteilung leistet mehr als die
Ublichen Berichtshefte und sind besser als Berichtshefte dazu
geeignet, die wiinschenswerten Gesprache zwischen Bildungs-
coach, betrieblichem Ansprechpartner und Auszubildendem
auf der Grundlage dieser Riickmeldung zu fundieren.

Fir die Zukunft ist es erstrebenswert, dass die Bildungs-
coachs die Betriebe noch starker als Partner in die Ausbil-
dung im 3. Weg einbeziehen, die selbst gestaltend und fur
ihren Anteil verantwortlich mitwirken. Die Bildungstrager
bieten als Leistung die gesamte berufsfachliche Ausbildung,
die padagogische Begleitung und die Unterstitzung der Per-
sonlichkeitsentwicklung der Auszubildenden im 3. Weg. Die
Vereinbarung von Qualifizierungszielen unter Beriicksichti-
gung sowohl der jeweiligen betrieblichen Mdglichkeiten als
auch der bereits vorher absolvierten Lernprozesse wiirde
die Lernchancen im Betrieb noch besser nutzen.

Damit kdnnen sie die Jugendlichen auch an sich binden,
was vielen Jugendlichen sicherlich dabei helfen wird, sich
an das Arbeitsleben anzupassen. Die Bildungscoachs sind
die Moderatoren in diesem Prozess. Sie unterstiitzen die
Auszubildenden dabei, die betrieblichen Anforderungen gut
bewaltigen zu konnen, helfen aber auch den Betrieben, ihre
Arbeitsgestaltung den Moglichkeiten und Interessen ihrer
kiinftigen Beschaftigten entsprechend zu gestalten.
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