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Vorwort

Der Wechsel von der Schule in die Berufsausbildung ist fur
Jugendliche keine leichte Zeit. PI6tzlich ist alles neu: Freizeit
wird knapp, die Anforderungen dndern sich. Plnktlichkeit,
Zuverlassigkeit und Hoflichkeit erhalten einen viel hoheren
Stellenwert. Diese Phase stellt alle Akteure, die Auszubil-
denden, wie auch die Ausbilderinnen und Ausbilder, aber
auch die Berufsschullehrer und Eltern vor gro3e Heraus-
forderungen. Das zeigen auch die Zahlen, denn obwohl
die Ausbildungsquote in Hessen stetig steigt, wird immer
noch jeder neunte Ausbildungsvertrag bereits im ersten
Lehrjahr geldst. Mit der Ausbildungsbegleitung durch das
Programm QuABB konnte die hessische Landesregierung
Uber 70 Prozent der gefdhrdeten Ausbildungen stabilisie-
ren und damit einen wichtigen Beitrag im Rahmen der viel-
faltigen MaBnahmen zur langfristigen Fachkréftesicherung
in Hessen leisten.

Die professionelle Beratungsfachkréfte von QuUABB helfen
schnell und unbirokratisch. Sie schlichten, organisieren
fachliche Unterstiitzung und bieten in Zusammenarbeit
mit Betrieben, Kammern und Berufsschulen eine wirk-
same berufspdadagogische Begleitung fur Auszubildende
an. Um die hier benétigten Kompetenzen als Erfahrungs-
und Wissensschatz weitergeben zu kdnnen, hat die Hes-
sische Landesregierung zusammen mit der hessenweiten
Koordinierungsstelle von QUABB, die INBAS GmbH, diesen

Beratungsleitfaden herausgegeben. Es soll Fachkraften
praktische Hinweise und einen theoretischen Hintergrund
flr die Beratungstatigkeit mit Auszubildenden geben. Und
damit ebenso auf das Gesamtziel der Fachkraftesicherung
in Hessen einzahlen. Denn jeder und jede Auszubildende
in Hessen soll die bestmdgliche Chance auf einen erfolg-
reichen Ausbildungsabschluss erhalten.

Tarek Al-Wazir
Hessischer Minister fr Wirtschaft, Energie,
Verkehr und Wohnen



il Einleitung

Der Beratungsleitfaden ,Qualifizierte berufspadagogi-
sche Ausbildungsbegleitung in Betrieb und Berufsschule”
(QuABB) wurde 2009 bis 2013 wahrend einer umfangrei-
chen Modellphase entwickelt und erprobt. Ins Leben geru-
fen wurde das Programm vom Hessischen Ministerium fir
Wirtschaft, Energie, Verkehr und Landesentwicklung und
dem Hessischen Kultusministerium. QuABB wurde finan-
ziert aus Mitteln der Europaischen Union - Europdischer
Sozialfonds und aus Mitteln des Hessischen Ministeriums
fur Wirtschaft, Energie, Verkehr und Landesentwicklung.

Die vorliegende Publikation soll nicht nur belegen, was in
dieser Zeit erreicht wurde, sondern allen Interessierten die
Méoglichkeit geben, die Ergebnisse dieser Arbeit zu nutzen

und weiter auszubauen.

Aus der Praxis fur die Praxis ist ein Beratungsleitfaden ent-

standen fir

B Fachkréfte, die bereits als Ausbildungsbegleiterinnen
und -begleiter im Projekt QuABB tatig sind und ihre
Arbeit reflektieren wollen,

B Ausbildungsbegleiterinnen und -begleiter, die ihre
Arbeit im Projekt erst vor kurzem aufgenommen haben
und von den Erfahrungen profitieren mochten,

® Beraterinnen und Berater, die in anderen Bereichen von
Bildung, Beruf und Beschaftigung tétig sind.

Damit Beratungsdienstleistungen in hoher und gleichblei-
bender Qualitdat angeboten werden kdnnen, war es not-
wendig, einen allgemeinen Qualitatsentwicklungsrahmen
(QER) zu konzipieren und ihn dann zu erproben. Er entstand
im Rahmen des Verbundprojektes ,Offener Koordinierungs-
prozess Qualitatsentwicklung in der Beratung in Bildung,
Beruf und Beschaftigung”.! Als offenes und flexibles Modell
soll er in unterschiedlichen Organisationstypen eingesetzt
und mit bereits vorhandenen Qualitdtsmanagementsyste-
men kombiniert werden kénnen (Pohl & Schweiker, 2012, 1).

An der Erprobung dieses Qualitdtsentwicklungsrahmens
hat sich das Institut fir berufliche Bildung, Arbeitsmarkt-

und Sozialpolitik GmbH (INBAS) als Pilotorganisation betei-
ligt. Fir das Projekt Beratungsqualitdt wurde die Modell-
region Darmstadt-Dieburg ausgewahlt. Der Fokus bei der
Erprobung lag auf den Qualitdtsmerkmalen zum Bera-
tungsprozess selbst, da ihm eine Schlisselstellung in der
Arbeit der Ausbildungsbegleiterinnen und Ausbildungsbe-

gleiter zukommt.

Einbezogen in diesen Prozess war die interne Arbeits-
gruppe ,Beratungsqualitdt”. Dadurch bot sich die M6g-
lichkeit, ,Qualitat in der Beratung” sowohl intern als auch
institutionslibergreifend zu thematisieren und mit anderen
Akteuren im Handlungsfeld Beratung zu diskutieren. Im
Mittelpunkt stand dabei die Frage: Was macht eine gute
Beratung in der Arbeit mit Auszubildenden, deren Ausbil-
dungsabschluss gefdhrdet ist, aus?

Ein wichtiges Ergebnis der Erprobungsphase war die
Erkenntnis, dass alle Beratungsfachkrafte zertifiziert wer-
den sollten. Der Verein Weiterbildung Hessen e. V. hat
zu diesem Zweck Qualitatsstandards entwickelt, so dass
Ausbildungsbegleiterinnen und Ausbildungsbegleiter
innerhalb des ersten Jahres ihrer Tatigkeit die Moglichkeit
erhalten, ein Zertifikat zu erlangen. Weiterbildungsgrund-
lage fur alle Beratungsfachkrafte ist in Abstimmung mit
dem Verein Weiterbildung Hessen e. V. der vorliegende
Beratungsleitfaden, der den Qualitdtsstandards des Ver-
eins entspricht.

Im vorliegenden Leitfaden werden zunachst die komple-
xen Ursachen fir die vorzeitige Losung von Ausbildungs-
vertrdgen analysiert und dabei die unterschiedlichen
Gruppen der Beteiligten benannt. Dieser Ausgangslage
entsprechend wurde das QuUABB-Konzept entwickelt, das
mit seinen Zielgruppen, Handlungsfeldern und vor allem
mit den Anforderungen an die Ausbildungsbegleitung vor-
gestellt wird. Nachdem das spezifische Bedingungsgeflige
einer qualifizierten Ausbildungsbegleitung dargestellt
wurde, widmet sich diese Handreichung dem Beratungs-
prozess selbst.

T Das Projekt wurde von 2009 bis 2012 vom Nationalen Forum Beratung in Bildung, Beruf und Beschiftigung und der Forschungsgruppe Beratungsqualitit am Institut
fur Bildungswissenschaft der Ruprecht-Karls-Universitat Heidelberg durchgefiihrt. Ziel war die Entwicklung von Leitlinien und Standards fiir die fachlichen Anforde-
rungen an die Qualitdt von Beratung und an die Professionalitat von Beratungsfachkréften, die von allen relevanten Akteuren gemeinsam getragen werden.



Zur Ausgangslage

Der Abbruch einer Ausbildung bringt Nachteile fur alle
Beteiligten: Der Betrieb beispielsweise hat Leistungen
fur die Ausbildung erbracht, die nun verloren gehen. Es
fehlt eine Arbeitskraft, fiir die Ersatz gefunden werden
muss. Und der erwartete Fachkraftenachwuchs bleibt aus;
er muss wieder neu geplant werden. Berechnungen des
Bundesinstituts fur Berufsbildung (BIBB) gehen davon aus,
dass in den Ausbildungsbereichen Industrie und Handel
sowie Handwerk die Nettokosten einer vorzeitigen Ver-
tragslosung bei Gber 7.000 Euro liegen (Wenzelmann &
Lemmermann, 2012, 5).

Fir die betroffenen Jugendlichen bedeutet die vorzeitige
Auflosung des Ausbildungsvertrages in der Regel, dass
sie wertvolle (Ausbildungs-)Zeit und oft auch ihr Berufs-
ziel verloren haben. Sie miissen sich neu orientieren und
werden erst spater erwerbstatig. Es entstehen Briiche in
der Erwerbsbiografie. Ohne Ubergang in eine andere
betriebliche oder schulische Ausbildung kommt es meist
zu einem endgtiltigen Abbruch. Der oder die Jugendliche
bleibt dauerhaft unzureichend qualifiziert und ist im weite-
ren Verlauf des Lebens stark von Arbeitslosigkeit bedroht.
Ausbildungsabbriiche zu verhindern ist daher auch von
volkswirtschaftlichem Interesse.

2.1 Vertragslosung und
Ausbildungsabbruch

In der dualen Ausbildung wird zwischen zwei Vorgangen
unterschieden: Eine Vertragslosung liegt vor, wenn ein
Ausbildungsverhaltnis vorzeitig gekiindigt wird. Geht der
oder die Auszubildende kein neues Ausbildungsverhdltnis
ein oder wird die Ausbildung mit einer nicht bestandenen
Abschlusspriifung beendet, liegt ein Ausbildungsabbruch
vor (Uhly, 2015, 13).

In der Berufsbildungsstatistik werden ausschlieBlich Ver-
tragslosungen erfasst. lhr Anteil liegt bundesweit durch-
schnittlich bei 25 % (Tabelle 1); das Land Hessen liegt mit
23,1 % leicht darunter (Uhly, 2015, 41).

Der liberwiegende Teil der Auszubildenden wechselt nach
einer Vertragslésung den Ausbildungsberuf oder -betrieb
innerhalb des dualen Systems oder wahlt eine andere Qua-
lifizierungsform (Uhly, 2015, 16). Wird dadurch eine besser
geeignete Qualifikation erworben und damit die jeweilige
Arbeitsmarktchance erhéht, ist die Losung des Ausbil-
dungsvertrags als vorteilhaft zu beurteilen.

Tabelle 1: Vertragslosungsquote der begonnenen Ausbildungsvertrage nach Zustandigkeitsbereichen 2013

(Bundesinstitut fur Berufsbildung, 2015, 198)

Insgesamt Industrie Handwerk Offentlicher Landwirt- Freie Berufe  Hauswirt-
und Handel Dienst schaft schaft
Hessen 231 % 20,5 % 30,9 % 8,6 % 26,9 % 22,0 % -
Bundesgebiet 25,0 % 21,6 % 33,6 % 6,4 % 239 % 25,5% 27,7 %



Auf einen Ausbildungsabbruch dagegen folgt haufig der
Abstieg in eine prekare Lebenslage wie gering qualifizierte
Arbeit, Arbeitslosigkeit oder Nichterwerbstatigkeit. Wie
viele Jugendliche das betrifft, kann nur retrospektiv ermit-
telt werden - im Gegensatz zu Vertragslosungen, die statis-
tisch erfasst werden. Auf der Grundlage eines Vergleiches
der Erstabsolventen 2012 und 2013 mit den dazugehdrigen
Anfangerkohorten hat das BIBB berechnet, dass der Anteil
der Ausbildungsabbriiche fiir die duale Berufsausbildung
insgesamt bei 17 % liegt (Uhly, 2015, 37). Angesichts der
zu erwartenden Fachkraftellicke erscheint die Abbruch-
quote besonders prekér.2 Wahrend die Zahl der Studien-
anfdangerinnen und -anfanger bundesweit steigt, geht der
Anteil der jungen Erwachsenen, die eine berufliche Aus-
bildung beginnen, zurlick. Dadurch dndert sich auch die
Zusammensetzung der Gruppe der Auszubildenden. Denn
zunehmend werden leistungsschwachere Jugendliche in
das System der beruflichen Ausbildung einbezogen, die in
den vergangenen Jahren eher keine berufliche Ausbildung
begonnen hatten bzw. beginnen konnten. Durch diese
grundsatzlich positiv zu wertende Entwicklung entstehen
fur die betrieblichen Ausbilderinnen und Ausbilder sowie

fur die Berufsschulen neue Herausforderungen.

2.2 Griinde fiir Ausbildungsabbriiche

Um wirkungsvolle Praventions- und Interventionsstrate-
gien entwickeln zu kénnen, missen die Griinde fir Aus-
bildungsabbriiche untersucht werden. Die Ursachen, die
zu Vertragsauflésungen fiihren, sind vielschichtig, und in
der Regel kommen mehrere Faktoren zusammen (West-
deutscher Handwerkskammertag, 2002, 12). Unterschieden
werden kénnen dabei Konflikte im Betrieb, personliche,
berufsbezogene und schulische Griinde, deren Anteile in
Abbildung 1 dargestellt sind.

Im Rahmen der wissenschaftlichen Begleitung in der
Modellphase von QuABB (2009 bis 2013) hat die Hessen
Agentur fiir einen Teil der Auszubildenden (659 Teilneh-
mende) ermittelt, dass rund 33 % der Auszubildenden
durch den Betrieb gekiindigt wurden und etwa 20 % von
ihnen den Ausbildungsvertrag selbst aufgekiindigt haben.
Zu den zwei wesentlichen Ursachen fiir den Abbruch von
Ausbildungen zdhlte die Hessen Agentur uniiberbriick-
bare Differenzen zwischen Ausbildungsbetrieb und Aus-
zubildendem oder Auszubildender sowie die falsche
Berufswahl. Ein weiterer entscheidender Faktor war eine
mangelnde Motivation der Auszubildenden (Werner, Kuse
& Ramsauer, 2014, 59-60).

Abbildung 1: Griinde fiir den Ausbildungsabbruch (Mehrfachantworten maoglich, n =9.000)

(Werner, Kuse & Ramsauer, 2014, 60)

schulische Griinde 19%

berufsbezogene Griinde 34%
personliche Griinde 46 %

betriebliche Griinde 70 %

2 So ermittelte das IWAK der Goethe-Universitat Frankfurt fiir 2018 eine Liicke von 69.520 Fachkréften mit Berufsausbildung; Knobel/Demireva (2013): Berufs- und
Qualifikationsprognosen bis 2018 fiir alle Kreise und kreisfreien Stadte, Regierungsbezirke und Hessen insgesamt, S. 16.



Abbildung 2: Griinde fiir den Ausbildungsabbruch (Mehrfachantworten maéglich)

(Werner, Kuse & Ramsauer, 2014, 60)

Konkurs des Ausbildungsbetriebs 4%
Mangelnde Ausbildungsreife 13 %
Mangelnde Motivation der bzw.

des Auszubildenden 19 %
Kiindigung durch die Auszubildende

bzw. den Auszubildenden 20%
Uniberbriickbare Differenzen zwischen
Auszubildender/Auszubildendem und Betrieb 33%
Kiindigung durch den Betrieb 33%
Falsche Berufswahl 33%

Auszubildende sehen der Untersuchung zufolge als
Hauptursache fir eine vorzeitige Vertragslosung die
betrieblichen Ausbildungsbedingungen. Im Einzelnen
fuhren sie Konflikte oder Kommunikationsprobleme mit
den Ausbildungsverantwortlichen und Vorgesetzten an.
Dazu gehort auch, dass Ausbildungsinhalte aus ihrer Sicht
nicht verstandlich vermittelt werden. Werden schlechte
Arbeitsbedingungen als Grund angefiihrt, dann zdhlen
dazu unbezahlte Uberstunden, ungiinstige Arbeitszeiten
und Urlaubsregelungen.

Ausbildungsverantwortliche in Betrieben dagegen geben
meist Griinde an, die in der Verantwortung der Auszu-
bildenden liegen. Sie reichen von mangelhafter Berufs-
orientierung oder falscher Berufswahl Gber mangelnde
Leistungsbereitschaft wie Fehlzeiten, mangelndes Durch-
haltevermégen und unzureichende Identifikation mit dem
Betrieb bis zu fehlender Leistungsfahigkeit.

2.3 Einflussgro3en des
Vertragslosungsrisikos

Alexandra Uhly (BIBB) hat auf Grundlage der Befragungs-
ergebnisse Faktoren abgeleitet, die das Vertragslésungs-
risiko oder die Stabilitdt von Ausbildungsverhaltnissen
(siehe Abbildung 3) beeinflussen, und sie zueinander in
Beziehung gesetzt (Uhly, 2015, 21-23).

Demnach wird das Vertragslosungsrisiko gleichermafen
bestimmt von den Jugendlichen bzw. Auszubildenden
einerseits und den Betrieben mit ihren Ausbildenden
andererseits. Es sind also nicht allein Ausbildungsfahigkeit
und -bereitschaft der Jugendlichen und deren Berufs-
wahlverhalten, die entscheidend sind fir die Stabilitat von
Ausbildungsverhaltnissen. Von ebenso groer Bedeutung
sind Ausbildungsleistungen, Ausbildungsqualitdt sowie
Ausbildungsbedingungen des Betriebs und auch dessen
Rekrutierungsleistungen. Insbesondere in Kleinbetrie-
ben erhéhen unglinstige Ausbildungsbedingungen das
Vertragsldsungsrisiko (Rohrbach-Schmidt & Uhly, 2015,
125). Ein weiterer Einflussfaktor und eine wichtige Grof3e
zur Sicherung der Ausbildungsqualitét ist die inhaltliche
Abstimmung zwischen betrieblichen und schulischen Aus-
bildungsakteuren.
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Zur Ausgangslage

Abbildung 3: EinflussgroBen des Vertragslosungsrisikos nach Uhly

(Uhly, 2015, 23)

Jugendliche/Azubis
« Ausbildungféhigkeit/-bereitschaft
- Berufswahlverhalten

- weitere Merkmale

Umgang mit
Konflikten

Betriebe/Ausbilder/-innen
- Ausbildungfahigkeit/-bereitschaft/-qualitat
« Rekrutierungsverhalten

- weitere Merkmale

Kooperationen

Vertragslosungsrisiko Berufsschule

Wirtschaftliche Rahmenbedingungen

Beruf (Attraktivitat; Arbeits-/Ausbildungsbedingungen)

Ein weiterer wesentlicher Einflussfaktor auf das Vertrags-
I6sungsrisiko ist der Umgang mit Konflikten. Konflikte
wurden von Auszubildenden haufig als Ursache fir Ver-
tragslosungen genannt. Deshalb kommt der Konflikt- und
Kommunikationsfahigkeit eine besondere Bedeutung zu,
und sie muss als eine zentrale Kompetenz der Ausbildungs-
akteure fur die Stabilitdt von Ausbildungsverhéltnissen
angesehen werden. Sie wiederum hangt nicht allein von
Personlichkeitseigenschaften ab, sondern unter anderem
auch von institutionellen und betrieblichen Rahmenbedin-
gungen.

Dariuiber hinaus wirken weitere Kontextfaktoren. So hat
das Verhéltnis von Angebot und Nachfrage am Ausbil-
dungsmarkt einen zentralen Einfluss auf die Ausbildungs-
entscheidungen. Auch die wirtschaftliche Entwicklung
wirkt sich auf das Vertragslésungsrisiko aus, was im Falle
von BetriebsschlieBungen am deutlichsten wird. Ein wei-
terer Kontextfaktor ist der Ausbildungsberuf selbst. Aus-
bildungsberufe unterscheiden sich hinsichtlich verschie-
dener Kriterien — wie zum Beispiel Anforderungsniveau,
Attraktivitat aus Sicht der Auszubildenden und Einkom-
menschancen. AuBBerdem haben die verschiedenen Aus-
bildungsberufe unterschiedliche Vertragslésungsrisiken
(Rohrbach-Schmidt & Uhly, 2015, 121).



Das Landesprogramm ,Qualifizierte Ausbildungsbegleitung in Betrieb und Berufsschule” (QuABB)

Das Landesprogramm

»Qualifizierte Ausbildungsbegleitung
in Betrieb und Berufsschule” (QuABB)

Die ,Qualifizierte berufspadagogische Ausbildungsbeglei-
tung in Betrieb und Berufsschule” (QUABB) ist ein umfas-
sendes Programm, um insbesondere Ausbildungsabbri-
che zu verhindern und deren Quote dauerhaft zu senken.

Ins Leben gerufen wurde es vom Hessischen Ministerium
fur Wirtschaft, Energie, Verkehr und Wohnen und dem
Hessischen Kultusministerium, in enger Absprache mit
den Kammern und der Bundesagentur fiir Arbeit. Anfang
2009 startete es als Modellprogramm mit einem abge-
stimmten Beratungs- und Begleitungsangebot zur Verhin-
derung von Ausbildungsabbriichen, das die lokal vorhan-
denen Unterstlitzungsangebote nutzen und einbinden
sollte.

Der Projekttrager, das Institut fur berufliche Bildung,
Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik INBAS GmbH), richtete
Anfang 2009 eine Koordinierungsstelle ein. Es wurde ein
Handlungskonzept fiir die Modellphase entworfen und
Fachpersonal sowohl fiir die Koordinierungsstelle als auch
fur die Ausbildungsbegleitung in den Regionen eingestellt.

Bereits 2010 wurde das Modellprojekt von vier auf neun
hessische Modellregionen erweitert. In der bis 2015 ver-
langerten Forderphase folgten zwei weitere Ausweitun-
gen (2011 und 2014). In diesem Zeitraum waren 25 bis 30
Beratungsfachkrafte bei INBAS hauptberuflich beschaftigt.
Sie betreuten Auszubildende, Betriebe, Berufsschulen und
Eltern in 15 der insgesamt 26 hessischen Landkreise und
kreisfreien Stadte. Das Kultusministerium bewilligte flr
das Programm bis 2014 zehn volle Stellen fir Beratungs-
lehrkrafte im gesamten Bundesland und stellte damit
sicher, dass die Ausbildungsbegleitung an allen beteilig-
ten Berufsschulen in die vorhandenen Beratungsstrukturen
und den schulischen Alltag eingebunden wurde.3

Die qualifizierte Ausbildungsbegleitung wurde in der
Modellphase von vielen Fachexpertinnen und Fachexper-
ten aus beruflicher Bildung, Politik und von Sozialpartnern
begleitet und unterstltzt. In Gber 30 Entwicklungswork-
shops und Fachveranstaltungen wurden die Anforderun-
gen an eine komplexe und anspruchsvolle Ausbildungsbe-
gleitung mit allen Beteiligten praxisbezogen diskutiert und
weiterentwickelt. Alle Akteure und die wissenschaftliche
Begleitung der Hessen Agentur bescheinigten dem Pro-
gramm eine hohe Relevanz und Wirksamkeit:

JVielen Auszubildenden konnte im Rahmen des Modellpro-
jekts QUABB bei Konflikten und Problemen wahrend der
Ausbildung eine wertvolle Unterstiitzung angeboten wer-
den. [...] Wertvolle Erfahrungen konnten lGber das Thema
,Ausbildungsabbruch’ gewonnen werden. In vielen Modell-
regionen ist es gelungen, ein Netzwerk zur Vermeidung
von Ausbildungsabbriichen zu implementieren. Ein nicht
zu unterschatzender Erfolg ist es, dass die Thematik Ver-
meidung von Ausbildungsabbriichen in vielen Modellregi-
onen deutlich an Aufmerksamkeit gewonnen hat. Dies ldsst
erwarten, dass zusammen mit der Vernetzung der Akteure
der Grundstein fur ein dauerhaftes Unterstiitzungs- und
Beratungsnetzwerk gelegt ist” (Werner, Kuse & Ramsauer,
2014, 87).

3 Das Konzept fiir Beratungslehrkréfte in QuABB ist abzurufen auf der Programmseite www.quabb-hessen.de.
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Das Landesprogramm ,,Qualifizierte Ausbildungsbegleitung in Betrieb und Berufsschule” (QuABB)

Abbildung 4: Stationen im Programmverlauf

1/2009 Projektstart mit vier Modellregionen

3/2010

4/2010-11

8/2013

3/2014

10/2014

12/2014

3/2015

7/2015

Die ,Expertenkommission Fachkréftesicherung” empfahl
der Landesregierung bereits 2013, QUABB als wirksames
Instrument zur Erhhung der Zahl der erfolgreichen Aus-
bildungsabschliisse fortzufithren.? In der bundesweiten
JAllianz fur Aus- und Weiterbildung 2015-2018" formulier-
ten Bundesregierung, Bundeslander, Wirtschaftsverbande,
Gewerkschaften und die Bundesagentur fiir Arbeit das Ziel,
die berufliche Bildung zu stérken.> Als einziges Landespro-
gramm wird QUABB als wirksame Strategie zur Sicherung
von Fachkréften erwéhnt.

runghessen.pdf (Zugriff: 08.01.2016).

QuABB im Hessischen Pakt fiir Ausbildung (2010-2002)

Erweiterung auf neun bzw. zwolf Modellregionen und Verldngerung bis 6/2011

QuABB im Fachkraftekonzept der Landesregierung

Verlangerung bis Juni 2015, QUABB ist Landesprogramm

QuABB im operationellen Programm des Landes Hessen fiir den Europaischen Sozialfonds bis 2020
QuABB steht in der Allianz fiir Aus- u. Weiterbildung (2015-2018) der Bundesregierung

QuABB ist als Landesprogramm Bestandteil des ,Blindnisses Ausbildung Hessen”

QuABB wird in der néchsten ESF-Periode verlangert und ab 1/2016 auf ganz Hessen ausgeweitet

Auch die Partner im ,Blindnis Ausbildung Hessen” wollen
die berufliche Ausbildung attraktiver gestalten und allen
jungen Menschen den Weg in einen Beruf ebnen, der ihren
Neigungen, Fahigkeiten und Talenten entspricht. Die Aus-
weitung der QuABB-Strategie auf ganz Hessen fiir den
Zeitraum 2015 bis 2019 wird in dieser Vereinbarung explizit
genannt und konkret verankert.

Gesamtkonzept ,Fachkraftesicherung Hessen”. Online im Internet: https://wirtschaft.hessen.de/sites/default/files/HMWVL/gesamtkonzeptfachkraeftesiche-

5 Allianz fiir Aus- und Weiterbildung 2015-2018. Online im Internet: https://www.bmwi.de/BMWi/Redaktion/PDF/A/allianz-fuer-aus-und-weiterbildung-2015-
2018,property=pdf,bereich=bmwi2012,sprache=de,rwb=true.pdf (Zugriff: 08.01.2016).

6 vgl. Biindnis fiir Ausbildung Hessen fiir die Jahre 2015 bis 2019 zwischen Wirtschaft, Gewerkschaften, Kommunalen Spitzenverbinden, Regionaldirektion
Hessen, Bundesagentur fiir Arbeit und Hessische Landesregierung. Online im Internet: https://wirtschaft.hessen.de/sites/default/files/media/staatskanz-
lei/15-03-03buendnisausbildunghessenunterschriebenesbuendnispapier.pdf (Zugriff: 08.01.2016). Zum Beispiel wollen die hessischen Industrie- und Handels-
kammern die Ausbildungsverantwortlichen in Unternehmen auf die neuen Herausforderungen der Fachkréfteentwicklung vorbereiten und anhand von Work-
shops mit QUABB zusammenarbeiten. Im Rahmen der MaBnahmen zur Zielerreichung haben sich die Vertragspartner (Arbeitsgemeinschaft der Industrie- und
Handelskammern, Arbeitsgemeinschaft der Handwerkskammern, Hessisches Kultusministerium und Regionaldirektion Hessen Bundesagentur fiir Arbeit) dazu
verpflichtet, QUABB weiterhin zu unterstiitzen; vgl. MaBnahmen des Biindnisses Ausbildung Hessen 2015-2019, Anlage



3.1 Zielsetzung
der kommenden Jahre

Seit Juli 2015 wird die entwickelte Dienstleistung der Aus-
bildungsbegleitung mitsamt ihrem Erfahrungs- und Wis-
sensschatz aus der Modellphase zu einem hessenweiten
Programm ausgebaut und von lokalen Trdgern weiter-
gefiihrt. Zu Beginn des Jahres 2016 wird das Beratungsan-
gebot auf alle hessischen Landkreise und kreisfreien Stadte
ausgeweitet.

Beabsichtigt ist, QUABB enger mit der landesweiten Strate-
gie der Hessischen Landesregierung zur Optimierung der
lokalen Vermittlungsarbeit bei der Schaffung und Beset-
zung von Ausbildungsplatzen (OloV)? zu verzahnen. Die
regionalen Institutionen der beruflichen Bildung, die bisher
die Arbeit der Beratungskréfte begleitet und unterstitzt
haben, sind in der Regel in den lokalen Steuerungsgruppen
vertreten. Damit soll sichergestellt werden, dass die Aus-
bildungsbegleitung weiterhin mit allen in der jeweiligen
Region an der Ausbildung Beteiligten wie den Kammern
und den beruflichen Schulen auf operativer und strategi-
scher Ebene zusammenarbeitet.

Eine hessenweite Koordinierungsstelle bei der INBAS
GmbH wird eine landesweite Steuerungs- und Stitzstruk-
tur aufbauen. Sie unterstiitzt die Verbindung der regio-
nalen Akteure und vermittelt zwischen regionalen Erfor-
dernissen und der Zielsetzung auf Landesebene. INBAS
Ubernimmt dazu Aufgaben der fachlichen Vernetzung,
der Qualitatsentwicklung und -sicherung in den Regionen
mit Hilfe einer elektronischen Fallakte und bietet Fortbil-
dungsmafBnahmen und Veranstaltungen zur Professiona-
lisierung der Ausbildungsbegleitung an. Weiterhin obliegt
der Koordinierungsstelle die zentrale Offentlichkeitsarbeit
fur das Programm.

Auf diesem Wege soll es gelingen, die qualifizierte Aus-
bildungsbegleitung in Betrieb und Berufsschule in allen
hessischen Regionen zu implementieren und mit einheitli-
chen Qualitatsstandards® durchzufiihren. Grundlage dafiir
sind das entwickelte Beratungskonzept, die bisherigen
Erfahrungen bei seiner Umsetzung und die vorliegenden
Zwischenergebnisse. Wenn vorzeitige Vertragslésungen
drohen, erhalten sowohl die Jugendlichen als auch die Ver-
antwortlichen in den Ausbildungsbetrieben die notwen-
dige Unterstiitzung und Begleitung. Auch an allen Berufs-
schulen ist die Ausbildungsbegleitung bekannt und wird
bei Bedarf genutzt. Wahrend der Durchfiihrungszeit des
Modellprojektes haben mindestens 70 % der begleiteten
Jugendlichen ihre Ausbildung fortgesetzt, haben die Aus-
bildung erfolgreich abgeschlossen oder fanden eine fiir sie
erfolgversprechendere Ausbildungsperspektive.

7 OloV ist die landesweite Strategie der Hessischen Landesregierung zur Optimierung der lokalen Vermittlungsarbeit bei der Schaffung und Besetzung von Aus-
bildungsplatzen. Basis der Strategie sind die OloV-Qualitdtsstandards. In 28 hessischen Regionen legen Steuerungsgruppen, bestehend aus lokalen Arbeits-
marktakteuren, in Zielvereinbarungen fest, wie und welche OloV-Qualitatsstandards sie umsetzen.

8  Aus den Ergebnissen der wissenschaftlichen Begleitung und den im Projekt gewonnenen Erkenntnissen und Erfahrungen hat INBAS Qualititsstandards abge-
leitet. Sie definieren die Anforderungen und den Reflexionsrahmen fiir die Handlungsfelder der Krisenintervention: Beratung und Begleitung, Pravention sowie
lokale Zusammenarbeit. Die Standards dienten als Grundlage fir die Antrage zur Ausbildungsbegleitung und bilden den Rahmen fr die Durchfiihrung in den

Regionen.
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3.2 Zielgruppen

Wenn gefdhrdete Ausbildungsverhaltnisse erfolgreich

fortgefiihrt werden, gewinnen alle Beteiligten. Das gilt

vor allem fuir den Ausbildungsalltag. Denn wenn Konflikte
dort erfolgreich gel6st werden, kénnen alle Beteiligten in
einer guten Atmosphére zusammenarbeiten. Eine solche

Win-win-Situation kann sich dann ergeben, wenn

B Auszubildende die Chance erhalten, motiviert zu arbei-
ten und ihre Ausbildung mit eigener Anstrengung
erfolgreich abzuschlief3en,

B Betriebe durch Ausbildungsbegleitung unkompliziert
bei der Konfliktldsung unterstiitzt werden und eine
Eskalation verhindert wird,

® Berufsschulen eine entspannte Lernatmosphére bieten
kénnen.

Kernzielgruppe der Ausbildungsbegleitung sind die Auszu-
bildenden mit ihrem Bedarf an Beratung oder Kriseninter-
vention mit Coaching und Begleitung. Beratungen, die erst
dann erfolgen, wenn es bereits zur Eskalation gekommen
ist (z.B. Vertragsauflosung), fihren dazu, dass Beratungs-
arbeit besonders bei akuten Krisen unter erschwerten
Bedingungen stattfindet.?

Alle Auszubildenden im dualen System, deren Wohn-
ort, Betrieb oder Berufsschule in der Region eines
QuABB-Standortes liegen, kénnen das Angebot einer
Ausbildungsbegleitung nutzen. Die Dienstleistungen der
Ausbildungsbegleitung orientieren sich an den Interes-
sen und Bediirfnissen der Ratsuchenden und kénnen von
ihnen freiwillig genutzt werden. Im Beratungsprozess sol-
len die Auszubildenden ihre eigenen Ressourcen erkennen
und dazu befédhigt werden, selbststdandig die Losung fir
ihre Probleme und Konflikte zu finden. Im Idealfall gehen
Jugendliche so gestdrkt aus dem Prozess heraus, dass
kiinftige Krisen mit wenig oder ganz ohne externe Hilfe

bewidltigt werden kdnnen.

9 QuABB Monitoring 2009 bis 2015; 31.05.2015.

Wie in Kapitel 2.3 gezeigt, ist das Vertragslosungsrisiko
nicht allein von den Jugendlichen, ihrer Ausbildungsfahig-
keit und ihrem Berufswahlverhalten abhangig. Auch dem
Ausbildungspersonal kommt eine wichtige Rolle bei der
Sicherung von Ausbildungsverhaltnissen zu. Denn oftmals
ist es mangelnde Kommunikations- und Konfliktfahigkeit
von beiden Seiten, die zur Vertragslésung fuihrt. Die unter-
schiedlichen Wahrnehmungen werden entweder lange
nicht bemerkt oder nicht besprochen, Warnzeichen wer-
den ignoriert oder nicht beherzt genug angegangen. Das
Ausbildungspersonal ist deshalb ebenfalls eine Zielgruppe
der qualifizierten berufspadagogischen Begleitung.

Speziell mit dieser Zielgruppe wurde in Workshops durch
QuABB ermittelt, welche Unterstiitzungsleistungen zur
Vermeidung von Vertragslésungen Ausbildungsverant-
wortliche in den Betrieben benétigen, damit sich die Inves-
titionen in Ausbildung letztlich lohnen. In Zusammenarbeit
mit Kammern, Handwerkerschaften und Innungen wur-
den Ausbildungsbegleiterinnen und Ausbildungsbeglei-
ter unter anderem in Lehrgédnge zur Ausbildereignungs-
prifung, in Meisterschulungen oder zu Veranstaltungen
eingeladen, um Uber Griinde von Vertragslésungen und
Strategien zur Vermeidung zu referieren und mit den Betei-
ligten zu arbeiten.®

Und auch die Lehr- und Beratungskrafte in den Berufsschu-
len sind Zielgruppe des Programms QuABB. Uber 75 % der
zu beratenden jungen Menschen wurden im Rahmen der
Sprechzeiten an den Berufsschulen und in Zusammenar-
beit mit ihnen gewonnen." Trotz gelegentlicher Konflikte
an der Schule sind Jugendliche dort erfahrungsgemaf3 eher
bereit, sich zu 6ffnen und Angebote zur Unterstiitzung
anzunehmen. Auch das Lehrpersonal an den Berufsschu-
len macht sich gern die Moglichkeiten und Kompetenzen
der externen padagogischen Beratungskrafte zunutze. Vor-
ausgesetzt, das Angebot ist gut in den Schulalltag und die
Beratungsstruktur einer Berufsschule eingebunden, wird
das Expertenwissen aus Sozialpdadagogik und Sozialarbeit
mit seinen Mdglichkeiten zur ganzheitlichen Problemlo-
sung geschatzt. Nicht selten holen sich Lehrkrafte Rat oder
werden im Rahmen von Konferenzen und Veranstaltungen

10 Daraus resultierten einige Workshopmodelle, die in der Broschiire ,QUABB ... macht den Unterschied” ausfiihrlich dargestellt sind. Online im Internet:
http://quabb.inbas.com/fileadmin/userupload/03Veroeffentlichungen/2013BroschuereAusbilder.pdf (Zugriff: 08.01.2016).

" Quelle: QuABB-Monitoring 2009 bis 2015; 31.05.2015.



an Schulen vom Know-how der Ausbildungsbegleitung
bereichert. So gelingt es im Rahmen von QuABB auch, sie
fur erste Signale zu sensibilisieren, die auf Probleme in der
Ausbildung hinweisen.

Naheliegend scheint es auch zu sein, die Eltern starker
einzubinden. Hier klaffen Anspruch und Wirklichkeit noch
weit auseinander. Im Rahmen des Programms QuABB gab
es bisher nur einzelne Félle, in denen sich Eltern, durch
die Offentlichkeitsarbeit fiir das Thema sensibilisiert, an
die Ausbildungsbegleitung gewendet haben. Erklarter
Anspruch ist es, das Elternhaus in den Beratungsprozess
einzubeziehen. Das gelingt allerdings nur dann, wenn die
Auszubildenden damit einverstanden sind. Geeignete
Maglichkeiten der Ansprache fiir méglichst viele Eltern
sind jedoch schwer zu finden. Beispielsweise werden
Elternabende in den Berufsschulen von Eltern nur selten
wahrgenommen. Dariiber hinaus gehdren nur etwa 10 %
der Ratsuchenden zur Altersgruppe der Jugendlichen bis
zu 17 Jahren, so dass zumindest rein rechtlich gesehen der
Grof3teil der Eltern Uber keine Handhabe verfligt (Werner,
Kuse & Ramsauer, 2014, 35).

3.3 Handlungsfelder und
Handlungsansatz

Das Scheitern einer dualen Ausbildung ist ein Prozess, der
sukzessiv verlauft und in dem mehrere Faktoren zusam-
menwirken, die trotz vielfédltiger Bemihungen aller betei-
ligten Akteure nicht bewadltigt werden kdnnen (Klaus, 2014,
1-17). Deshalb miissen bei der Ausbildungsbegleitung drei
Handlungsebenen - Intervention, Netzwerkarbeit und
Pravention - regional ineinandergreifen.

Abbildung 5: Aufgabenbereiche der Ausbildungsbegleitung

Intervention:
Beratung und Begleitung

® individuelles Gesprachs-, Beratungs- und
Begleitungsangebot bei Konfliktsituationen und
Schwierigkeiten in der Ausbildung

m Lotsenfunktion im Beratungsprozess, Koordination
und Organisation von individuellen Hilfs- und
Unterstiitzungsangeboten

m schulische und betriebliche Interventionen

Netzwerkarbeit
B Dokumentation und Nutzung
der lokalen Unterstiitzungsangebote
® Einbringen in lokale Netzwerke

m Klarung der Schnittstellen und Verantwort-
lichkeiten, Abstimmung der MaBnahmen

Pravention

m Sensibilisierung moglichst vieler Projektakteure

® Einflihrung eines Frihwarnsystems

B Einbeziehung schulischer PraventionsmaBnahmen

| strukturelle Pravention an der Schnittstelle
Schule-Ausbildung
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Das Landesprogramm ,Qualifizierte Ausbildungsbegleitung in Betrieb und Berufsschule” (QuABB)

3.3.1 Intervention:
Beratung und Begleitung

Auswertungen des programmbegleitenden Monitorings
zeigen, dass bei rund einem Drittel der Teilnehmen-
den eine multikomplexe Problemlage vorliegt, die eine
erfolgreiche duale Ausbildung gefdhrdet (Werner, Kuse &
Ramsauer, 2014, 45). Die hdchst unterschiedlichen und teil-
weise gravierenden Probleme der Auszubildenden erfor-
dern oft eine intensive individuelle Betreuung. Besonders
oft sind Konflikte im Betrieb zu kldren.

Die Aufgabe der Ausbildungsbegleitung besteht zunachst
darin, die jeweils vorliegenden Probleme und deren Hin-
tergriinde zu identifizieren, um darauf aufbauend den
Jugendlichen individuell angepasste Hilfestellungen
anzubieten. Da oft mehrere, sich gegenseitig bedingende
Problemlagen bei den gefdhrdeten Jugendlichen zu einer
Vertragslosung fuhren, wird auf eine Verzahnung schu-
lischer und berufspadagogischer Lésungsansadtze und
Forderangebote gesetzt.

Die Ausbildungsbegleitungen kennen die lokal vor-
handenen Unterstlitzungsangebote und die jeweils flir
bestimmte Problemlagen zustdndigen Ansprechpartner
und Ansprechpartnerinnen, so dass sie die Jugendlichen
zu den richtigen Adressen lotsen kdnnen.

Zu den Interventionen gehoren u. a. Konfliktberatung und
-schlichtung, Beratung zu familidren und persénlichen
Problemen, Feststellung von Lernschwierigkeiten und
Anbahnung von Lernhilfen, Empowerment und Informati-
onen. In der Interaktion mit den Ratsuchenden agieren die
Ausbildungsbegleitungen situationsbezogen als Informa-
tionsvermittlerinnen und Informationsvermittler, Prozess-
gestalterinnen und Prozessgestalter, Vertrauenspersonen,
Coaches oder Konfliktmoderatorinnen und Konfliktmode-
ratoren.

Die lokalen Umsetzungskonzepte der Trager basieren auf
Qualitdtsstandards, die von der Koordinierungsstelle aus
der Modellphase abgeleitet wurden. Darin werden die
wesentlichen Qualitdtsmerkmale der Intervention und
Beratung benannt, wie z.B. Berlicksichtigung der Lebens-
umstdnde der Ratsuchenden, Vertraulichkeit und Daten-
schutz, Freiwilligkeit und Ressourcenansatz uvm.!2

Der vorliegende Beratungsleitfaden soll eine Weiterbil-
dungsgrundlage fir Beratungsfachkrafte sein und macht
deutlich, welche komplexen Anforderungen an die Arbeit
der Ausbildungsbegleitung gestellt werden. Um die Qua-
litdt zu sichern, sind die Ausbildungsbegleitungen ver-
pflichtet, sich von Weiterbildung Hessen e. V. zertifizieren
zu lassen. Das personenbezogene Zertifizierungsverfahren
ist mit dem Hessischen Ministerium fir Wirtschaft, Energie,
Verkehr und Wohnen abgestimmt (siehe auch Kapitel 3.4:
Tatigkeitsprofil der Ausbildungsbegleitungen und Profes-

sionalisierung).

3.3.2 Netzwerkarbeit und Kooperation

Erfolgreich kann Ausbildungsbegleitung erst dann sein,
wenn die Hauptakteure der beruflichen Bildung mit ihr
vertrauensvoll Uber die Institutionsgrenzen hinweg zusam-
menarbeiten. Die gemeinsame Arbeit von Berufsschul- und
Beratungslehrkraften, Ausbildungsbegleitungen, betrieb-
lichem Ausbildungspersonal und Ausbildungsberatungen
der Kammern im Verbund mit anderen Beratungsdiensten
und Fachberatungen ist unverzichtbar, um Ausbildungsab-
briiche zu vermeiden.

Im Projektverlauf wurden in zahlreichen Kooperations-
gesprachen und gemeinsamen Workshops die Nahtstel-
len der Zusammenarbeit definiert und entsprechende
Ubergaberoutinen entwickelt. Die Erfahrungen im Projekt
QuABB zeigen, dass die Fachkrdfte der verschiedensten
Professionen interdisziplindr und einander wertschatzend
zusammenarbeiten, wenn es gelingt, Perspektivenwechsel

12 Die Qualitatsstandards zur Qualifizierten Ausbildungsbegleitung stehen auf der Website des Programms unter http://quabb.inbas.com/fileadmin/user_
upload/09_pdf/150325_Qualitaetsmerkmale_Ausbildungsbegleitung. pdf zum Download bereit.



anzustofBen und die Méglichkeiten zum Austausch und zur
Reflexion des professionellen Selbst- und Rollenverstand-
nisses gegeben sind.'3

Aufgabe der Trager und ihrer Ausbildungsbegleiterinnen
und Ausbildungsbegleiter ist es auch immer, die lokalen
Akteure und die vorhandenen Netzwerke so zu nutzen,
dass die Jugendlichen bestmdglich beraten werden, ohne
einer Uberbetreuung ausgesetzt zu sein. In den OloV-Steu-
erungsgruppen optimieren Vertreterinnen und Vertreter
der regional bildungsverantwortlichen Institutionen die
Uberginge von der Schule in das Berufsleben. Mit den
regionalen Handwerksorganisationen, den Industrie-
und Handelskammern, Vertretern und Vertreterinnen aus
Stadten und Landkreisen, den Agenturen fir Arbeit und
den Schuldmtern und Schulen sind dies nahezu dieselben
Netzwerkakteure, die auch wahrend der Ausbildung mit-
einander kooperieren.

Die OloV-Steuerungsgruppen bieten sich daher als Vernet-
zungsgremium auf strategischer und operativer Ebene an.
Hier kdnnen Informationen ausgetauscht, Verantwortlich-
keiten und Schnittstellen vereinbart und geeignete MaB-
nahmen fir die Vermeidung von Ausbildungsabbriichen
abgestimmt werden. Zudem wird sichergestellt, dass in
der Region Doppelstrukturen vermieden werden und eine
enge Abstimmung mit Projekten und MalBnahmen ande-
rer Programme erfolgt. Insbesondere die Programme der
Agentur fur Arbeit (@abH - ausbildungsbegleitende Hilfen,
Berufseinstiegsbegleitung und Assistierte Ausbildung)
sind dabei zu beachten. Mit der Bundesinitiative ,VerA”
(Verhinderung von Ausbildungsabbriichen mithilfe ehren-
amtlicher Begleitpersonen), geférdert durch das Bundes-
ministerium fir Bildung und Forschung, konnte auf Bund-
Lander-Ebene eine Kooperationsvereinbarung abgestimmt
werden, die das Zusammenwirken beider Programme in
Hessen garantieren soll.

3.3.3 Pravention

Eine grof3e Herausforderung, betont die Hessen Agentur
in ihrem Abschlussbericht, ist eine rechtzeitige Identifi-
zierung potenzieller Ausbildungsabbrecher und Ausbil-
dungsabbrecherinnen. Die Wahrscheinlichkeit, das Aus-
bildungsverhéltnis zu stabilisieren, ist umso grof3er, je fri-
her die Jugendlichen das unterstiitzende Beratungsange-
bot nutzen kénnen (Werner, Kuse & Ramsauer, 2014, 86).

Der Abbruch einer Ausbildung erfolgt in der Regel nicht
spontan, sondern kiindigt sich liber einen langeren Zeit-
raum an. Die betroffenen Jugendlichen geraten haufig
wegen ihres als unangemessen empfundenen Sozialver-
haltens in Konflikte mit Kolleginnen und Kollegen, mit dem
Ausbildungspersonal oder mit Lehrkraften. Sie kommen
zu spét oder fehlen unentschuldigt, ihre schulischen und
betrieblichen Leistungen sind schlecht oder verschlechtern
sich deutlich. Auch Auffélligkeiten im Bereich der Sprach-
kompetenz oder zunehmend aggressives Auftreten kén-
nen auf Probleme hinweisen.

Zentrales Ziel der Praventionsstrategie von QUABB ist des-
halb, moglichst viele Akteure fir diese friihen Anzeichen
zu sensibilisieren. Prekare Entwicklungen sollen frithzeitig
wahrgenommen werden, damit schnell und angemessen
gehandelt werden kann. Entstehende Konflikte kénnen
rasch eskalieren, und die damit verbundenen Abbriiche
sind schnell vollzogen.' Deshalb ist es besonders wichtig,
MafBnahmen im Sinne eines Frithwarnsystems zu etablieren
und sicherzustellen, dass die Betreffenden unverziiglich
beraten werden.

Esist Aufgabe der Ausbildungsbegleitung und ihrer Trédger,
lokale Praventionsstrategien zu initiieren, abzustimmen
und in das vorhandene Unterstiitzungssystem zu integ-
rieren. Die regionalen Anforderungen an ein Frihwarn-
system sollten kontinuierlich reflektiert und abgestimmt
werden. Die Chancen zur Friiherkennung negativer Ausbil-
dungsentwicklungen erhéhen sich, wenn mehrere Ebenen,
Institutionen und Indikatoren in das lokal abgestimmte
Friihwarnsystem eingebunden werden.

13 Siehe auch: Bylinski, Ursula (2014): Gestaltung individueller Wege in den Beruf. Eine Herausforderung an die padagogische Professionalitat, Bielefeld, S. 127-133:

Gesamttableau an Kompetenzen fiir pddagogisches Ubergangshandeln.

14 Frey, Ertelt & Balzer sprechen von einer Zeitspanne von sechs Wochen bis zu acht Monaten vom ersten Gedanken an Abbruch bis zum tatséchlichen Vollzug,
Greilinger von nicht mehr als zwei Monaten bei rund der Hlfte der Betroffenen (Frey, Ertelt & Balzer 2012, S. 38 sowie Greilinger 2013, S. 78).
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In der Modellphase wurden in der Zusammenarbeit ver-
schiedener Projektakteure aus Betrieben, Berufsschulen,
Kammern, Innungen und Beratungsfachkréften der Ausbil-
dungsbegleitung sowohl Instrumente zum Erkennen erster
Signale erprobt als auch Prozessroutinen fiir messbare Indi-
katoren (z.B. Umfang von Fehlzeiten) genutzt. Mithilfe die-
ser Prozessroutinen werden bestimmte Handlungsabldufe
bei den zentralen Institutionen der dualen Ausbildung
reflektiert, so dass dort rechtzeitig auf Friihwarnsignale
fur Ausbildungsabbriiche reagiert werden kann.

Zentrales Instrument der Praventionsarbeit ist der ,Werk-
zeugkoffer Frithwarnsystem*1>. Er richtet sich an Betriebe,
Schulen, Eltern und an die Jugendlichen selbst. Teil des
Werkzeugkoffers ist das ,Meldesystem Frilhwarnsignal
Zwischenprifung”, mit dem Auszubildende mit schlech-
tem Zwischenprifungsergebnis und ihr Betrieb rechtzeitig
auf Unterstiitzungsméglichkeiten hingewiesen werden.'®

Insbesondere fiir das Ausbildungspersonal in Betrieben
sind der Werkzeugkoffer ,Betriebliche Ausbildung” des
Projekts Vaso@KMU'7 und der Handlungsleitfaden ,Fiihren
und Motivieren in der betrieblichen Ausbildung” gedacht.
Beide Instrumente beinhalten umfassende Informatio-
nen zu verschiedenen Aspekten der Ausbildungsqualitat
sowie zum wertschatzenden Umgang mit Auszubilden-
den. Damit konnen Konflikte bearbeitet oder sogar ganz
vermieden werden. Passend dazu sind auch die kurzen
und pragmatischen Handlungshilfen und Tipps fiir den
betrieblichen Alltag, die im ,Spicker fir Ausbilder” auf
etwa 20 Seiten zusammengefasst und schnell zu erfassen
und anzuwenden sind.!8 Alle genannten Werke vermitteln
Kompetenzen, mit denen man Jugendlichen, deren Ausbil-
dung nicht ganz reibungslos verlduft, zum erfolgreichen
Abschluss verhelfen kann.

Im Modellprogramm ist sichtbar geworden, dass viele
Berufsschulen abgestimmte Strategien und Instrumente
zur Pravention entwickelt haben und einsetzen. Es handelt
sich dabei beispielsweise um Berufseinstiegskonzepte, die
neue Auszubildende dabei unterstiitzen, in der ungewohn-
ten Lebens- und Arbeitssituation und der vielleicht frem-
den betrieblichen Realitadt Orientierung zu finden und Fu3

zu fassen.

Haufige, zum Teil unentschuldigte Fehlzeiten gehoren
zu den harten messbaren Indikatoren fiir eine mogliche
Gefahrdung des Ausbildungsabschlusses. Im Programm
haben zwei Erprobungsphasen eines elektronisch gestiitz-
ten Fehlzeitenmanagements stattgefunden. Ausgewdhlte
Pilotschulen setzten in einzelnen Abteilungen und Berei-
chen Softwareprogramme ein, die Fehlzeiten der Schiile-
rinnen und Schiiler an Teilzeitberufsschulen erfassen und
sie auswertbar machen kdnnen. Ziel war es, alle relevan-
ten Akteure an den Schulen Uber die Gefahren auffélliger
Fehlzeiten aufzukldren, um sich auf einen abgestimmten
Umgang damit verstandigen zu kdnnen. An den Schulen
sollte es ein Beratungsangebot geben, mit dem identifi-
zierte kritische Félle begleitet werden kdnnen. In der Erpro-
bung hat sich gezeigt, dass ein von bereits vorhandenen
Systemen losgeldstes zusatzliches System in der Schule
nicht akzeptiert wird. Die notwendige Akzeptanz bei den
Lehrkraften ist nur zu erhalten, wenn Eingaben nicht dop-
pelt vorgenommen werden mussen. Deshalb sollte das
Fehlzeitenmanagement Teil eines elektronischen Klassen-
buchsystems und einfach zu handhaben sein.

Strukturell kann Pravention auch an der direkten Schnitt-
stelle des Einstiegs in eine Berufsausbildung ansetzen. Es
ist wichtig, dass die Ausbildungsbegleitung in den allge-
meinbildenden Schulen und den UbergangsmafBnahmen
informiert, dass fiir Jugendliche mit unsicheren Startbedin-
gungen in der dualen Berufsausbildung ein niedrigschwel-
liges Unterstiitzungsangebot bereitsteht.

5 Online im Internet: http:/quabb.inbas.com/publikationen/werkzeugkoffer-fruehwarnsystem.html (Zugriff: 08.01.2016).

16 Siehe hierzu auch die Beschreibung des Meldesystems im Werkzeugkoffer Friihwarnsystem, S. 16.

7 Das Projekt VASO@KMU wurde von 2009 bis 2013 von der Volkswagen Akademie Kassel (vormals Volkswagen Coaching GmbH) in Kooperation mit kleineren und
mittleren Betrieben aus Nordhessen durchgefiihrt. Zwei Ziele wurden miteinander verbunden: erstens die Verbesserung der Ausbildungschancen schwacherer
Jugendlicher und zweitens die Unterstitzung von Ausbildenden in kleineren und mittleren Unternehmen (KMU) bei der Ausbildung dieser Jugendlichen. Online
im Internet: http://quabb.inbas.com/publikationen/werkzeugkoffer-betriebe.html (Zugriff: 08.01.2016).

8 Beide online im Internet: http://quabb.inbas.com/publikationen/fuehren-und-motivieren-in-der-betrieblichen-ausbildung.html (Zugriff: 08.01.2016).



Das Landesprogramm , Qualifizierte Ausbildungsbegleitung in Betrieb und Berufsschule” (QuABB)

3.4 Tatigkeitsprofil der
Ausbildungsbegleitungen
und Professionalisierung

Eine der wichtigsten Voraussetzungen fiir den Erfolg von
QuABB sind qualifizierte, engagierte und kompetente Aus-
bildungsbegleiterinnen und Ausbildungsbegleiter. In der
Modellphase ist es gelungen, erfahrene Beratungsfach-
krafte einzustellen und kontinuierlich aufgabenbezogen
fortzubilden. Sie haben sich in Bezug auf Ausbildungsab-
briiche eine hohe fachliche Expertise erarbeitet und sich zu
diesem Zweck kontinuierlich fachlich ausgetauscht.

Gemal der Anforderungen des HMWEVL fiir die Férder-
phase 2015-2020 sollen die Beratungskréfte bei Einstellung
Uber folgende Qualifikationen verfligen:

B ein abgeschlossenes Studium (Fachhochschule(FH)/
Bachelor) oder einen vergleichbaren Abschluss (z.B.
Meisterin oder Meister, Technikerin oder Techniker,
Fachwirtin oder Fachwirt),

B Kenntnisse in Beratungsmethoden,

B moglichst Berufserfahrung in der Beratungs- oder
Forderarbeit mit der Zielgruppe Jugendliche/junge

Erwachsene.

Das komplexe Aufgabenspektrum der qualifizierten Ausbil-
dungsbegleitung, das in der Regel weit iber ein personen-
zentriertes Beratungsangebot hinausgeht, verlangt auch
hohe Netzwerkkompetenz, Kompetenzen in der Erwach-
senenbildung und in der Implementierung von Préven-
tionsstrukturen und -instrumenten.!? Hierfiir sollen u. a.
passende Fortbildungsangebote qualifizieren. Sie sollen
alle Anforderungsbereiche abdecken und dabei stets die
Ebenen Wissen, Konnen und Reflexion berticksichtigen.
Die Koordinierungsstelle bei INBAS organisiert dazu Ein-
fuhrungs- und Vertiefungsseminare zu den verschiedenen
Themenbereichen, Fachnachmittage und Workshops. Um
den haufig belastenden Schicksalen der zu Beratenden
besser gerecht zu werden, haben sich kollegiale Fallbera-
tungen bewahrt.

Ein personenbezogenen Zertifizierungsverfahrens (siehe
Kapitel 3.2.1) fiir alle Beratungskrafte im Programm QuABB
soll eine gleichbleibend hohe Qualitat der Beratungstatig-
keit gewahrleisten. Die Zertifizierung durch Weiterbildung
Hessen e. V. erfolgt innerhalb der ersten zwolf Monate des
Projekteinsatzes und wird durch mehrtégige Fortbildungs-
veranstaltungen begleitet.

Der vorliegende Beratungsleitfaden fir die qualifizierte
Ausbildungsbegleitung ist das Ergebnis der praktischen
Arbeit und inhaltlichen Reflexion von Ausbildungsbe-
gleiterinnen und Ausbildungsbegleitern und bietet eine
Arbeitsgrundlage fiir die Beratung von Auszubildenden.

19 Um die Frage beantworten zu kénnen, was Ausbildungsbegleiterinnen oder Ausbildungsbegleiter konkret machen, wurde im Rahmen von QuABB in Ergénzung
des Beratungsverstandnisses ein berufliches Tatigkeitsprofil entwickelt. Es wurde mit den Praktikerinnen und Praktikern der Modellphase erarbeitet und stellt
die Komplexitat der Aufgaben und Anforderungen an die Ausbildungsbegleitung anschaulich dar. Das Tatigkeitsprofil online im Internet: http://quabb.inbas.
com/fileadmin/userupload/09pdf/150325TaetigkeitenAusbildungsbegleitung.pdf (Zugriff: 08.01.2016).
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E1 Konzeptionelle Grundlagen der
qualifizierten Ausbildungsbegleitung

Bevor der Beratungsprozess selbst genauer betrachtet wer-
den soll, ist danach zu fragen, durch welches spezifische
Bedingungsgeflige eine qualifizierte Ausbildungsbeglei-
tung bestimmt und beeinflusst wird.

Das sind zum einen die vielfdltigen Beratungsanldsse,
denen entsprochen werden muss. Auszubildende sollen
unkompliziert und schnell eine Beratung wahrnehmen
kénnen. Die Kommunikation zwischen Beratenden und
Ratsuchenden soll gelingen, und deshalb wird aufgezeigt,
welche Bedingungen dafiir notwendig sind. In diesem
Zusammenhang wird auch der Frage nachgegangen, was
professionelle Beratung bedeutet und welches Beratungs-
verstdandnis Beratende haben sollten.

Zum anderen erfolgt Beratung stets in einem konkreten
Kontext. Ein systemisches Modell fiir das Beratungsfeld der
Ausbildungsbegleitung stellt den Zusammenhang her zwi-
schen gesellschaftlichem und organisationalem Kontext
und Beratungssystem, in dessen Zentrum der Beratungs-
prozess steht. Diesem Prozess ist das Kapitel 5 gesondert
gewidmet.

4,1 Ausbildungsbegleitung
als Beratungsangebot in Bildung,
Beruf und Beschaftigung

Die ,Qualifizierte Ausbildungsbegleitung in Betrieb und
Berufsschule” ist Teil der Beratung in Bildung, Beruf und
Beschaftigung und versteht sich als ,professionelle Unter-
stlitzung von Individuen bei der Bewaltigung der Aufgaben
und Herausforderungen, die sich in diesen Bereichen stel-
len”. Denn komplexer werdende Lebenszusammenhange
erfordern immer 6fter, dass Einzelne bei ihrer beruflichen
Entwicklung durch Beratung unterstiitzt werden (Nationa-
les Forum Beratung in Bildung, Beruf und Beschaftigung,
Forschungsgruppe Beratungsqualitdt am Institut fir Bil-
dungswissenschaft der Ruprecht-Karls-Universitat Heidel-
berg, 2011, 9).

Auch die Forderung nach lebenslangem Lernen in der Wis-
sensgesellschaft lasst den Bedarf an begleitender Unter-
stlitzung steigen. Menschen sollen dazu befdhigt werden,
ihren Bildungs- und Berufsweg eigenverantwortlich zu
gestalten. Beratung kann hier einen entscheidenden Bei-
trag zum Lernen, zur Sicherung der individuellen Beschéf-
tigungsfahigkeit und zur Sicherung des Fachkraftebedarfs
leisten (Schober, 2011, 5).

Die Ausbildungsbegleitung hat das Ziel, die Ausbildungs-
verhéltnisse der Ratsuchenden zu stabilisieren und sie
im Fall einer Vertragslésung dabei zu unterstiitzen, im
Anschluss eine geeignete Perspektive zu finden. Indem
sie die jungen Menschen bei der Entwicklung von ,bil-
dungs- und berufsbiographischer Gestaltungskompetenz”
(Schober, 2011, 5) unterstitzt, fordert sie die individuelle
Beschaftigungsfahigkeit und tragt damit nicht zuletzt zur
gesellschaftlichen Integration bei.



4.2 Das spezifische Beratungs-
angebot von QuUABB

QuABB versteht sich als niedrigschwelliges Beratungsange-

bot zu allen Problemen, durch die der Ausbildungserfolg

beeintrachtigt werden kénnte. Ausbildungsbegleitung

unterstiitzt bei

B Schwierigkeiten im Betrieb, in der Berufsschule und im
privaten Umfeld,

m Konfliktsituationen in der Ausbildung,

® der Bewaltigung von Krisen,

®m der Suche nach gemeinsamen Losungen mit allen
Beteiligten wie Eltern, Berufsschule, Kammer, Agentur
fur Arbeit/Jobcenter, Beratungsstellen,

® Koordination und Organisation individueller Hilfs- und
Unterstiitzungsangebote.

Dass die breite inhaltliche Ausrichtung des Beratungsange-
bots sinnvoll ist, zeigt die Auswertung der erhobenen Bera-
tungsanlasse aus der Modellphase von QUABB. Unterteilen
lassen sie sich in Probleme im Betrieb, in der Berufsschule
und im personlichen Umfeld. Den gréBten Anteil daran mit
76,1 % hatten die Probleme im Betrieb. Mehr als die Halfte
der Beratungssuchenden gab an, dass Konflikte im Betrieb
und hier insbesondere mit dem Ausbildungspersonal zu
einer schwierigen Lage geflihrt haben. Deutlich geringer,
namlich 41,1 %, fiel der Anteil derjenigen aus, die wegen
Problemen in der Berufsschule eine Beratung aufsuchten.
Schlechte Noten stellten mit etwa 30,4 % eine der Haupt-
ursachen dar, wahrend hohe Fehlzeiten mit 12 % und
Probleme mit Mitschiilern bei 2,7 % eine vergleichsweise
geringe Rolle spielten.

Fir rund 30 % der Projektteilnehmenden waren vielfdltige
Probleme im persénlichen Umfeld ein Grund, Hilfe durch
Beratung in Anspruch zu nehmen. Ein grof3er Teil davon,
namlich 60 %, ordnete den Beratungsanlass unter ,Sons-
tige Griinde” ein. Dazu gehorten unter anderem finanzielle
Sorgen und Schulden, (psychische) Erkrankung, kranke
Familienmitglieder, Schwangerschaft und Wohnungs-
suche. Zu den direkt benannten Problemen im persoén-
lichen Umfeld zdhlten Konflikte mit Bezugspersonen,

Suchtprobleme und Kriminalitdt (Werner, Kuse & Ramsauer,
2014, 49-50). Festzustellen bleibt, dass es sich meist um
mehrdimensionale Problemlagen handelte, die sich nicht
linear auf Ursache und Wirkung reduzieren lassen, sondern
durch vielfaltige Faktoren beeinflusst werden.

Die Auszubildenden als wichtigste Zielgruppe kénnen das
Beratungsangebot schnell und unkompliziert nutzen. Dazu
stehen ihnen offene Sprechzeiten an den Berufsschulen zur
Verfligung, die sich an den Pausenzeiten orientieren. Dies
ermdglicht den Auszubildenden eine direkte Kontaktauf-
nahme ohne vorherige Terminabsprache. Die Sprechzeiten
werden beziiglich Frequenz, Dauer und Tageszeit an den
Bedarf der Ratsuchenden angepasst.

Die Beratungsraume der Ausbildungsbegleiterinnen und
Ausbildungsbegleiter sollten mit 6ffentlichen Verkehrsmit-
teln gut erreichbar und leicht zu finden sein. Notwendig
ist eine storungsfreie Beratung. Um das Beratungsangebot
bekannt zu machen, finden zu Beginn jedes Schuljahres
Klassenbesuche statt. Auf Flyern und auf der QUABB-Inter-
netseite sind die Kontaktdaten und Sprechzeiten der Aus-
bildungsbegleitungen aufgefiihrt. Weitere Werbemittel
wie Plakate und Aushédnge an den Berufsschulen tragen
zusatzlich zur Bekanntheit bei.

Beratungsformate reichen von der akuten Kriseninter-
vention Uber Beratung zu Konfliktsituationen, Mediation
von Konflikten bis hin zur Begleitung von Entwicklungs-
und Veranderungsprozessen. Oft handelt es sich um eine
Kombination mehrerer Formate in unterschiedlichen Pha-
sen des Beratungsprozesses. Kernpunkt der Beratung ist
jedoch das individuelle Beratungsgesprach mit den Auszu-
bildenden. Haufig ist eine akute Krisensituation der Anlass,
die Beratung aufzusuchen. Die Erfahrungen aus der bishe-
rigen Arbeit zeigen, dass bei fast 40 % der Beratungsfalle
die Konflikte so weit eskaliert sind, dass eine Kiindigung
bereits erfolgt ist oder kurz bevorsteht.20

20 Quelle: eigene Auswertung. Die Einordnung in Eskalationsstufen bezieht sich auf die Einschatzung der Ausbildungsbegleitungen. Unterschieden werden sechs
Stufen: 1. Praventivbegleitung, 2. unspezifische Unzufriedenheit, 3. bewusste Problemlage, 4. komplexe Problemlage, 5. Abbruchsabsicht/Kiindigung steht

bevor, 6. Kiindigung ist erfolgt.
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Auftrag der Ausbildungsbegleitung ist es, in Abstimmung
mit den Auszubildenden die Problemlagen der an der
Berufsausbildung beteiligten Akteure sichtbar zu machen,
gemeinsam mit allen Losungen und Handlungsoptionen
zu erarbeiten und die Umsetzung auf Basis der Entschei-
dung der ratsuchenden Auszubildenden zu begleiten.

Die Ausbildungsbegleitungen kénnen ein komplexes Netz-
werk nutzen, zu dem spezialisierte Beratungsangebote,
Forderinstrumente und regionale Unterstiitzungsleistun-
gen gehdren. So sind beispielsweise die Beratungsfach-
krafte der Arbeitsagenturen und SGB-II-Trager gefragt,
wenn es um Unterstiitzungs- und Forderleistungen wie
ausbildungsbegleitende Hilfen geht.

Fir alle rechtlichen Angelegenheiten bei Vertrdgen oder
wenn bei einem drohenden Ausbildungsabbruch die
zustandige Kammer einbezogen werden muss, sind die
Ausbildungsberater zustandig, die umgehend zu infor-

mieren und einzubeziehen sind.

4.3 Rolle und Selbstverstandnis
der Ausbildungsbegleitung

Die Beratung und Begleitung von Auszubildenden stellt

hohe Anforderungen an die Professionalitdt der Ausbil-

dungsbegleitungen (siehe Kapitel 3.4: Tatigkeitsprofil
der Ausbildungsbegleitungen und Professionalisierung).

Ursula Bylinski definiert drei Dimensionen professionellen

Handelns in der Pddagogik (Bylinski, 2014, 123):

®m Wissen, das sich im Wesentlichen auf Fachwissen aus
den Feldern Berufsausbildung, Berufspadagogik und
regionale Netzwerkarbeit bezieht,

B Konnen, bestehend aus Beratungs-, Diagnose-, Kom-
munikations-, Kooperations- und interkultureller Kom-
petenz,

m Reflektieren, bezogen auf personale, soziale und emo-
tionale Kompetenzen, Haltungen und Einstellungen
(Empathie und Wertschatzung) sowie Innovationskom-
petenz.

Vor diesem Hintergrund verfolgt die qualifizierte Ausbil-
dungsbegleitung einen ganzheitlichen Ansatz, das heifit,
der gesamte Beratungskontext (Ratsuchender, personli-
ches Umfeld und Ausbildungskontext) wird betrachtet. Die
Beratenden schaffen motivationsférdernde Bedingungen,
um Ressourcen der Ratsuchenden entdecken und aktivie-
ren zu kdnnen. Sie verfligen Uber zielgruppenspezifisches
Wissen und zeigen soziale und interkulturelle Kompetenz.
Ratsuchende gestalten ihr Leben eigenstandig. Wesent-
liche Prinzipien der Beratung sind deshalb Freiwilligkeit,
Vertraulichkeit und Hilfe zur Selbsthilfe. Die Ausbildungs-
begleitung unterstiitzt die ratsuchenden Auszubildenden
im Prozess der Entscheidungsfindung; sie selbst entschei-
det nicht.

Eine gelungene Beziehung zwischen den Beratenden und
den Ratsuchenden setzt einen vorurteilssensiblen und
respektvollen Umgang miteinander voraus. Die profes-
sionelle Haltung und Einstellung der Ausbildungsbeglei-
tungen gegeniiber den Ratsuchenden driickt sich durch
Empathie, Authentizitdt und Wertschatzung aus (Bylinski,
2014, 122). Dabei nehmen die Beratenden eine neutrale
fachliche Mittlerrolle zwischen den Auszubildenden, dem
Ausbildungspersonal und den Berufsschullehrkraften ein.



Ausbildungsbegleitungen sind nicht unparteilich, sondern
Lallparteilich“?1, Sie beraten und unterstiitzen alle Beteilig-
ten im Sinne eines erfolgreichen Ausbildungsverlaufs der
jeweiligen Jugendlichen. Personliche Ansichten und Vor-
lieben der Beraterin oder des Beraters treten daher in den
Hintergrund. Dazu ist sowohl Neutralitdt auf der Sachebene
als auch eine empathische Haltung auf der Beziehungse-
bene wichtig. In der Interaktion mit den Ratsuchenden
agieren die Ausbildungsbegleitungen situationsbezogen
als Informationsvermittelnde, Prozessgestaltende, Vertrau-
enspersonen, Coaches oder Konfliktmoderierende.

Zur Professionalitat der Ausbildungsbegleitungen gehort
auch, dass sie sich der Grenzen ihrer Beratungsarbeit
bewusst sind. Diese liegen zum einen in den gesellschaft-
lichen und organisationalen Strukturen, in die alle einge-
bunden sind, und zum anderen in den Beratenden selbst.
Gerade in der Arbeit mit psychisch schwer belasteten Aus-
zubildenden ist es wichtig, die eigene Belastbarkeit und
Beratungskompetenz zu kennen und kontinuierlich zu
reflektieren. ,Es stellt eine Herausforderung fiir die Berate-
rinnen und Berater dar, an diesen Punkten zu entscheiden,
ob sie sich fiir die Bearbeitung der Anliegen noch zustandig
fuhlen oder an andere Institutionen weiterverweisen soll-
ten” (Schiersmann, 2011, 37).

Die Beratung ist auf individueller Ebene erfolgreich, wenn
sich die Ratsuchenden fiir passende Wege entschieden
haben, in der Lage sind, diese eigenverantwortlich umzu-
setzen, und die Fahigkeit zur Selbstorganisation gestarkt
wurde. Auf der bildungs- und arbeitsmarktpolitischen
Ebene ist der Erfolg des Programms geknlpft an eine
nachhaltige Senkung der Abbruchquote in Hessen, das
Vermeiden von Dropouts und eine Starkung der Funktions-
fahigkeit der dualen Ausbildung. Auf der gesellschafts-
politischen Ebene schlieBlich ist die QuABB-Strategie
erfolgreich, wenn die Chancen zur gesellschaftlichen Teil-
habe erh6ht wurden, die soziale Integration tendenziell
ausgegrenzter Ausbildungsabbrecher und Ausbildungs-
abbrecherinnen gefoérdert wurde, gesellschaftliche Fehl-
investitionen minimiert wurden und der Bezug sozialer
Transferleistungen reduziert werden konnte.
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4.4 Beratungsverstandnis

Eine wichtige Grundlage fir die Qualitat der Ausbildungs-
begleitung stellt das Beratungsverstandnis dar, auf das sich
die Koordinierungsstelle mit Ausbildungsbegleiterinnen
und Ausbildungsbegleitern im Rahmen eines Workshops
verstandigt hat. Es dient sowohl den Beratungsfachkréften
als auch den Projektverantwortlichen als Orientierungsrah-
men fiir die gemeinsame Arbeit und ist durch folgende
Eckpunkte bestimmt:

1. Im Zentrum der Beratung steht die ratsuchende Person
mit ihren Interessen, Zielvorstellungen und Ressourcen
unter Beriicksichtigung ihrer Lebensumstande.

2. Beratung findet immer in einem gemeinsamen Ver-
antwortungskontext zwischen ratsuchenden Auszu-
bildenden und Ausbildungsbegleitung (Beratungs-
fachkraft) statt. Dabei sind sowohl Beratende als auch
Ratsuchende als Expertinnen und Experten zu sehen:
die Ratsuchenden fiir sich selbst und die eigene Lebens-
situation, die Ausbildungsbegleitung fuir den Prozess.

3. Die Beratung ist vertraulich. Die Ausbildungsbeglei-
tungen gehen sensibel mit den Informationen um, die
ihnen die ratsuchenden Auszubildenden anvertrauen.
Sie halten sich an die Regelungen des Datenschutzes.

4. Die Ausbildungsbegleitung schafft ein angenehmes
Beratungssetting und einen fiir die Ratsuchenden trans-
parenten Beratungsprozess.

5. In der Interaktion mit den Ratsuchenden agieren die
Ausbildungsbegleitungen situationsbezogen als
® |[nformationsvermittelnde,
B Prozessgestaltende,
m \ertrauenspersonen,
® Coaches,
m Konfliktmoderierende.

Das Prinzip der Allparteilichkeit bezeichnet in der systemischen Beratung die Féhigkeit, fiir alle Mitglieder gleichermaBen Partei ergreifen zu kénnen. Der Berater

vermag die Verdienste jedes Mitglieds eines Systems gleichermalen anzuerkennen. Durch seine Allparteilichkeit kann er alle Seiten ambivalenter Beziehungen

identifizieren (Schlippe, 2003, 119).
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6. Unabhédngig von der situationsbezogenen Rolle nimmt
die Ausbildungsbegleitung stets eine wertschatzende
Grundhaltung gegentiber den Ratsuchenden ein.

7. Es handelt sich um eine freiwillige, prozesshafte, inte-
ressensensible und ergebnisoffene Interaktion zwi-
schen Ratsuchenden und Ausbildungsbegleitung. In
einer gemeinsamen Interaktion erfolgt eine kritische
Auseinandersetzung mit Problemstellungen, vorhan-
denen Ressourcen und den verschiedenen Lésungs-

moglichkeiten.

8. Die ratsuchenden Auszubildenden werden dabei
unterstitzt, ihre Interessen, Fahigkeiten und Kompe-
tenzen zu erkennen, Probleme und Krisen zu bewalti-
gen sowie Entscheidungen zu treffen, um eigenver-
antwortlich die eigene Berufsbiografie gestalten zu
kdnnen.

9. Die Ausbildungsbegleitung toleriert und unterstitzt
die individuellen Entscheidungen der bzw. des Aus-
zubildenden, auch wenn diese nicht mit den eigenen

Vorstellungen Ubereinstimmen.

10. Die Ausbildungsbegleitung arbeitet mit allen an der
Ausbildung Beteiligten auf operativer und strategi-
scher Ebene zusammen, um ein umfassendes, pro-
fessionelles Beratungsangebot zur Verfligung stellen

zu kdnnen.

11. Im Beratungsprozess mit den Ratsuchenden werden
lokale Unterstlitzungsangebote genutzt.

12. Den Ausbildungsbegleitungen liegt ein Beratungsauf-
trag der eigenen Organisation mit einer Aufgabenbe-
schreibung vor. Dieser ist den Netzwerkpartnern und
den Auszubildenden bekannt.

13. Die Ausbildungsbegleiterinnen und -begleiter arbei-
ten zielorientiert zusammen, lernen voneinander,
reflektieren ihr beraterisches Handeln und bilden sich
regelmafig weiter.

4.5 Beratungs-und
Begleitungskontext

Ein wirksamer Beratungsansatz muss soziale, gesellschaft-
liche, 6konomische, betriebliche und kulturelle Kontexte
der Probleme von Auszubildenden einbeziehen und sich
an deren Lebenswelt orientieren (Nestmann, 2011, 12).

Der Beratungsansatz von QUABB bezieht sich auf die von
Schiersmann und Thiel entwickelte Theorie, beschrieben
in ihrem Aufsatz ,Beratung als Férderung von Selbstorga-
nisationsprozessen - eine Theorie jenseits von ,Schulen’
und ,Formaten’” (Schiersmann & Thiel, 2012, 14-78). Um
die Komplexitdt des Feldes Beratung in Bildung, Beruf
und Beschaftigung theoretisch abzubilden, entwickelte
das Autorenteam ein systemisches Kontextmodell. Bera-
tung von Einzelpersonen soll immer zusammen mit den
organisationalen und gesellschaftlichen Einflussfaktoren
betrachtet werden, da diese sowohl das Verstandnis von
Beratung pragen als auch in das Handeln der Beteiligten
einflieBen (Schiersmann & Thiel, 2012, 16-22). Dem liegt die
Annahme zugrunde, dass Entscheidungen wie die Berufs-
wahl nicht nur durch personliche Eigenschaften, sondern
auch durch die Lebenssituation sowie organisationale und
gesellschaftliche Faktoren beeinflusst werden (Schiers-
mann, 2011, 92).

Ubertragt man das systemische Modell auf das Beratungs-
feld der Ausbildungsbegleitung, lassen sich die Zusam-
menhange in diesem spezifischen Beratungskontext wie
folgt darstellen:

Aufgabe von Beratung in der Ausbildungsbegleitung im
Sinne des Kontextmodells ist es, die Lebenswelt der Ziel-
gruppe einzubeziehen und im Beratungsprozess mitzu-
denken. Die Anliegen der einzelnen Ratsuchenden im dua-
len Ausbildungskontext stehen im Mittelpunkt. Beratung
findet insofern nicht ,im luftleeren Raum” statt, sondern
wird durch die individuelle Wirklichkeit der Ratsuchenden,
das jeweilige Ausbildungsverhéltnis, die an der Ausbildung
beteiligten Personen und deren Verhaltnis zueinander
beeinflusst. Nur wenn es gelingt, die erlebte Wirklichkeit
der Ratsuchenden und anderer Akteure zu erfassen, kann

Beratung gelingen.



Konzeptionelle Grundlagen der qualifizierten Ausbildungsbegleitung

Innerhalb der Beratung werden die Einzelprobleme der Rat-
suchenden in einem grof3eren Zusammenhang betrachtet
und gesellschaftliche Bezlige hergestellt. Ziel ist es, Wissen
und Verstandnis der Ratsuchenden in Bezug auf gesell-
schaftliche Rahmenbedingungen, die fiir das jeweilige
individuelle Anliegen relevant sind, zu vergroBern. Dazu
zahlen Kenntnisse Uber den Arbeitsmarkt, die Wirtschaft,
das Bildungssystem, Bildungsmdoglichkeiten und rechtliche
Rahmenbedingungen. Die Ratsuchenden werden dabei
unterstitzt, sich diese Informationen zu erschlieBen und

sie zu bewerten.

Abbildung 6: Das systemische Kontextmodell
(eigene Darstellung nach Schiersmann & Thiel 2012, 18)

Gesellschaftlicher Kontext

« Allgemeinbildendes Schulsystem

« System der dualen Ausbildung

» Ausbildungsmarkt/Arbeitsmarkt

« gesellschaftliche Entwicklung (Normenveranderung)

4.5.1 Gesellschaftlicher Kontext,
Bildungssystem und Arbeitsmarkt

Auf der gesellschaftlichen Ebene sind unter anderem fol-
gende Faktoren und Entwicklungen bei der Beratung zu
berlicksichtigen:

Das allgemeinbildende Schulsystem: Voraussetzung fir
den Beginn einer Berufsausbildung ist ein Abschluss an
einer allgemeinbildenden Schule. Je besser die schulische
Vorbildung, desto gréBer ist die Chance auf eine vollquali-
fizierende Ausbildung.

»Schulische Qualifikationen sind wie in jedem anderen
Land auch in Hessen fiir den Einstieg ins Berufsbildungs-
system bedeutsam. Neuzugdnge, die einen mittleren
Abschluss haben, sind zu 89 % bei den weiblichen und

Organisationaler Kontext

« Beratungsinstitution (Arbeitgeber der Ausbildungsbegleitung)
» Ausbildungsbetriebe, Berufsschulen, Kammern

+ Agenturen fiir Arbeit / SGB 2 Trager

« Institutionelle Unterstiitzungsangebote

Beratungssystem

Ratsuchendensystem
« Auszubildende in dualer Ausbildung

- berufliche Biografie, Erfahrungen,
Einstellungen, private Lebenswelt
(Eltern, Freunde, etc.)

Lésung
Klarung

Beratersystem
« Ausbildungsbegleiter/in

- berufliche Biografie, Erfahrungen,
private Lebenswelt

Beziehung

Beratungsanlass

Konflikte im Betrieb, Berufsschule, im privaten Umfeld
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zu 86 % bei den mannlichen Jugendlichen in eine voll-
qualifizierende Ausbildung tbergegangen. Jugendliche
ohne oder mit Hauptschulabschluss haben deutlich
schlechtere Chancen auf eine vollqualifizierende Ausbil-
dung” (Bertelsmann Stiftung, 2015, 5).

Insbesondere junge Migrantinnen und Migranten haben
bereits beim Zugang zur Ausbildung gréBere Schwierig-
keiten als Jugendliche ohne Migrationshintergrund und
landen am Ende haufiger in Ausbildungsberufen, die sie
eigentlich nicht ergreifen wollten. Haufig handelt es sich
dabei dann um Ausbildungsberufe, in denen weniger gute
Ausbildungsbedingungen (z.B. Arbeitszeit, Ausbildungs-
verglitung, Qualitat der Vermittlung von Ausbildungsinhal-
ten) herrschen (DGB-Bundesvorstand, 2015, 5).

Die Berufsorientierung findet in den allgemeinbildenden
Schulen statt. Nach Angaben des BIBB verlassen rund
40 % der jungen Menschen die Real- oder Hauptschule
ohne konkreten oder realistischen Berufswunsch (Berzog,
2008, 0.S.).

Das Ausbildungssystem: Das duale Ausbildungssystem
ist im deutschen Bildungssystem zeitlich nach der allge-
meinbildenden Schule angesiedelt, und der schulische Teil
gehdrt zum Sekundarschulbereich Il. Charakteristisches
Merkmal der dualen Ausbildung ist die zweigeteilte Orga-
nisationsstruktur: Die Ausbildung findet an zwei verschie-
denen Lernorten — im Betrieb und in der Berufsschule -
statt, die eng zusammenwirken. Fiir beide Lernorte gibt
es eigenstandige, jedoch aufeinander abgestimmte Rege-

lungen.

Lernort Betrieb: Die Ausbildung im Betrieb erfolgt auf
der Grundlage einer Ausbildungsordnung. Diese definiert
bundeseinheitliche Standards fiir die betriebliche Ausbil-
dung im Rahmen der dualen Berufsausbildung. Im Einzel-
nen regelt sie die staatliche Anerkennung?? des Berufes,
legt die Berufsbezeichnung und die Ausbildungsdauer
fest, beschreibt das Ausbildungsberufsbild, gibt den Aus-
bildungsrahmenplan vor und legt die Priifungsanforde-
rungen fest. Das ausbildende Unternehmen und der/die

22 vgl. § 4 BBiG - Anerkennung von Ausbildungsberufen.

Auszubildende schlieBen einen Berufsausbildungsvertrag
ab, der alle wichtigen Fragen rund um die Ausbildung
regelt. Dazu gehoren vor allem die Rechte und Pflichten
beider Seiten, Regelungen zur Ausbildungsvergitung, zur
Probezeit, zum Urlaub und zur Vertragskiindigung. Nach
Ablauf der Probezeit besteht fiir Auszubildende ein weit-
gehender Kiindigungsschutz. Die betriebliche Ausbildung
findet GUberwiegend direkt am Arbeitsplatz in konkreten
und realen Arbeitssituationen statt. Die Auszubildenden
erhalten auf diese Weise die Moglichkeit, berufspraktische

Kompetenzen zu erwerben.

Die rechtlichen Rahmenbedingungen zum betrieblichen
Berufsausbildungsverhaltnis sind bundesweit einheitlich
im Berufsbildungsgesetz (BBiG) sowie speziell fiir den
Bereich des Handwerks zusétzlich in der Handwerksord-
nung (HwO) festgelegt. Die Uberwachung der prakti-
schen Berufsausbildung in den Unternehmen obliegt den
zustandigen Stellen (z.B. Kammern oder Ministerien), die
auf regionaler Ebene mit Akkreditierungs-, Priifungs- und
Kontrollaufgaben befasst sind.

Fiir die betriebliche Ausbildung gelten arbeitsrechtliche
Regelungen wie beispielsweise entsprechende Regelun-
gen im Birgerlichen Gesetzbuch (BGB), das Jugendarbeits-
schutzgesetz (JArbSchG)23 und das Mutterschutzgesetz
(MuSchG).2*

Lernort Berufsschule: An den Berufsschulen findet vor-
wiegend der fachtheoretische Unterricht statt. Die Pflicht
zum Besuch der Berufsschule wahrend der dualen Ausbil-
dung ergibt sich aus den Schulgesetzen der Bundeslander.
Fir diesen Teil der Ausbildung sind dementsprechend die
Kultusministerien der jeweiligen Bundeslander verant-
wortlich, die sich im Rahmen der Kultusministerkonferenz
untereinander abstimmen. Die rechtliche Grundlage fur
den berufsschulischen Unterricht bildet der Rahmenlehr-
plan. In die Berufsschule gehen Auszubildende entweder
ein bis zwei Tage pro Woche oder der Unterricht findet in
Blockform statt.

23 Nahere Informationen unter http://www.gesetze-im-internet.de/jarbschg/ (21.02.2014).

24 Nahere Informationen unter http:/www.gesetze-im-internet.de/bundesrecht/muschg/gesamt.pdf (Abruf am 21.02.2014).



Der Ausbildungsmarkt: Laut Berufsbildungsbericht 2015
des Bundesministeriums fir Bildung und Forschung sind
die demografische Entwicklung und die Passungsprobleme
zwischen Angebot und Nachfrage auf dem Ausbildungs-
stellenmarkt die groBten Herausforderung der Zukunft im
Hinblick auf die Fachkraftesicherung (Bundesministerium
fur Bildung und Forschung, 2015, 3 u.19).

Das Interesse von Schulabgangerinnen und Schulabgén-
gern an einer dualen Ausbildung ldsst nach (Dummert,
2014, 5). Gleichzeitig steigt die Zahl derjenigen, die ein
Studium aufnehmen, und das duale Studium wird zuneh-
mend beliebter.

Unternehmen haben ein wirtschaftliches Interesse daran,
Ausbildungsplatze mit leistungsstarken, passenden Bewer-
berinnen und Bewerbern zu besetzen, um damit unter
anderem dem Risiko einer vorzeitigen Vertragslosung
vorzubeugen. Die freien Ausbildungsplatze werden zuneh-
mend nicht mehr von den leistungsstarken Absolventen
nachgefragt, sondern sind vielerorts nur besetzbar mit
leistungsschwédcheren Absolventen oder mit Altbewer-
berinnen und Altbewerbern. Zur Deckung ihres Fach-
kraftebedarfs miissen Betriebe also verstarkt auch diese
Bewerbergruppen bei ihren Rekrutierungsbemiihungen
beriicksichtigen und gegebenenfalls neue Strategien und
MaBnahmen zur inhaltlichen Ausgestaltung ihres Erzie-
hungsauftrags gemaR Paragraf 14 BBiG entwickeln.?

Der Arbeitsmarkt: Insbesondere die Globalisierung und
die rasant wachsende Kommunikationstechnik tragen zur
Veranderung des Arbeitsmarktes und damit einhergehend
zur Veranderung von Bildungs- und Beschéaftigungsverlau-
fen bei. Individuen miissen eine immer gréRere Verantwor-
tung fir ihre eigene Bildungs- und Beschaftigungsfahig-
keit Ubernehmen. Damit einher geht die Notwendigkeit,
in hoherem Mal3e Selbstkompetenzen zu entwickeln. Das
sind die Fahigkeiten, kompetent und reflexiv mit sich selbst
umzugehen, die Fahigkeit zur Selbstveranderung von Ver-
haltensweisen und Einstellungen sowie die Fahigkeit zu

lernen.

25 Siehe BBIG §14, Abs. 1,Nr. 5.

Die gesellschaftliche Entwicklung: Bei der Beratung sind
allgemeine gesellschaftliche Entwicklungen zu berticksich-
tigen, die vor allem Auswirkungen auf junge Menschen
haben.

B Traditionelle familidre und soziale Strukturen I8sen sich
immer mehr auf, soziale Bindungen werden labiler,
zufélliger und in ihren Grenzen variabler. In der Folge
brechen fir Jugendliche oftmals verldssliche Struktu-
ren weg, und der Halt im familidgren Umfeld nimmt ab
(Dollase, 2007, 46).

B In den letzten zehn Jahren hat sich die Kommunikati-
onskultur junger Menschen drastisch verandert. Junge
Menschen kommunizieren tiber (mobiles) Internet und
soziale Netzwerke auf vielfaltige Weise. Dabei findet das
Leben immer mehr in Parallelwelten statt, die sich von
Erwachsenen abgrenzen.

B Die Zahl der Jugendlichen, die wegen psychischer
Belastung und psychischer Verhaltensauffalligkeiten
behandelt werden, ist in den letzten Jahren deutlich
gestiegen.26

26 Experten machen dafiir vielfaltige Griinde verantwortlich, die von Verdnderungen in der Gesellschaft bis hin zu verunsicherten Eltern reichen. Der Anstieg ist
auch mit verbesserten Diagnosen, einer Verbesserung des diagnostischen Bewusstseins und mit einer zunehmenden Entstigmatisierung psychischer Krankhei-
ten zu erklaren (Berufsverband Deutscher Psychologinnen und Psychologen, 2007, 13).
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4.5.2 Organisationaler Kontext

Die organisationale Ebene wird sowohl fiir die Beratungs-
institution als auch fiir den Ratsuchenden selbst wirksam.
Dies bedeutet, dass die Beratenden sich mit den Organisa-
tionsformen, den herrschenden Regeln und Regelungen
(z.B. Zustandigkeiten, Hierarchien, Entscheidungsbefug-
nisse, Beziehungen) ihrer eigenen Organisation und der
am Prozess beteiligten Organisationen auskennen sollten.

Bei der Beratungsorganisation haben vor allem das Selbst-
verstandnis und die Rahmenbedingungen Einfluss auf
das Beratungssystem. Von Bedeutung sind die Strategie
der Beratungsinstitution, die Ressourcenausstattung, die
Finanzierung, das Beratungspersonal und die Zielgruppen-
orientierung.

Organisationale Kontexte, die es insbesondere zu berlick-
sichtigen gilt, sind berufliche Schulen, Betriebe und sons-
tige Berufsbildungseinrichtungen, die als Lernorte in der
dualen Berufsausbildung zusammenwirken.

Ein zentrales Element des organisationalen Kontextes ist
der Ausbildungsbetrieb. Das Ausbildungspersonal dort ist
ein zentraler Akteur in der dualen Ausbildung, bedenkt
man, dass ein erheblicher Anteil der Vertragslésungen aus
betrieblichen Griinden erfolgt. Die jeweils zustandigen
Ausbildenden als Ansprechpartnerinnen und Ansprech-
partner fir die Auszubildenden haben eine besondere
Bedeutung, weil sie den Gang der Ausbildung entschei-
dend mitbestimmen.

Organisationale Aspekte des Ausbildungsbetriebs sind
wichtige EinflussgroBen fiir die Beratung, da sie oft Anlass
oder Ursache fiir Probleme in der Ausbildung sind. Dazu
gehoren:

® Qualifikation des Ausbildungspersonals,

Qualitat der Ausbildung,

Einhaltung des Ausbildungsplans,

Anleitung und Betreuung durch Ausbildende,

Arbeitszeit und Ausbildungsvergitung.

Neben dem Betrieb ist die Berufsschule der zweite Akteur
in der dualen Ausbildung, weil es auch hier zahlreiche
Anlasse fiir eine Beratung gibt. Die (Beratungs-)Lehrkrafte
an den Berufsschulen sind haufig erste Ansprechpartner-
innen und Ansprechpartner der Auszubildenden.

4.5.3 Das Beratungssystem

Ratsuchende, Beratende und Begleitende bilden gemein-
sam das Beratungssystem:

,Das Zusammenspiel der beiden Teilsysteme mit ihren
jeweiligen Kompetenzen in einem Interaktionsprozess
konstituiert das Beratungssystem, das den Beratungspro-
zess gestaltet. Das beratende System bringt professionelle
Handlungskompetenzin den Prozess ein. Aber ebenso fin-
den sich im Ratsuchenden-System Ressourcen im Sinne von
Erfahrungen, Kompetenzen und Zielvorstellungen, deren
Starkung das Ziel des Prozesses ist. Es handelt sich folglich
um eine Interaktion auf gleicher Augenhdhe, wenngleich
mit unterschiedlich verteilten Kompetenzen und Ressour-
cen” (Schiersmann & Thiel, 2012, 17-18).

Mit der Aufnahme einer dualen Ausbildung machen junge
Menschen einen ersten Schritt in ihre berufliche Existenz.
Die Ausbildung an zwei unterschiedlichen Lernorten stellt
sie vor neue Herausforderungen. Die Wahl des richtigen
Ausbildungsberufs ist eine wichtige Voraussetzung fiir
einen erfolgreichen Ausbildungsverlauf. Jugendliche und
junge Erwachsene, die eine duale Berufsausbildung ange-
fangen haben, befinden sich in einer Lebensphase mit viel-
faltigen Entwicklungsaufgaben.?’ Dazu gehért nicht nur,
eine eigene berufliche Identitat aufzubauen, sondern auch,
sich vom Elternhaus zu 16sen, eigene Wertvorstellungen
und eine Geschlechtsidentitdt zu entwickeln, verlassliche
Kontakte zu Gleichaltrigen zu haben, eine Partnerschaft
aufzubauen und maoglicherweise eine Familie zu griinden
sowie das eigene Verhaltnis zu gesellschaftlichem Engage-
ment zu definieren. Die Bewaltigung dieser Entwicklungs-
aufgaben stellt insofern eine Herausforderung dar, als die
jungen Menschen aus einer Vielzahl von Lebensentwiir-
fen und Lebensstilen die fir sie passenden auswahlen und
unter den aktuellen Lebensbedingungen erproben mis-
sen. Dies kann im Einzelfall auch heif3en, die eigene Berufs-
wahlentscheidung auf den Prifstand stellen zu missen.



Wahrend 83,1 % der Auszubildenden, die in ihrem Wunsch-
beruf ausgebildet werden, mit der Ausbildung zufrieden
sind, liegt der Anteil bei Auszubildenden, denen dies nicht
gelungen ist, nur bei 58 %. Von den Auszubildenden, die
ihren gewahlten Ausbildungsberuf als Notldsung bezeich-
nen, sind nur 33,6 % zufrieden.?”

Die Professionalitdt der Ausbildungsbegleiterinnen und
-begleiter zeigt sich unter anderem darin, dass sie sich
darliber bewusst sind, selbst Teil des Beratungssystems
zu sein. Sie werden beeinflusst von dem System, in dem
sie sich bewegen, wirken aber umgekehrt auch wieder auf
das System zuriick. Eine vollig neutrale, unbeeinflusste
Sicht auf den Beratungsprozess ist nicht moglich. lhre
Haltungen, Werte und Erfahrungen wirken ebenso auf
den Beratungsprozess wie auch der organisationale und
gesellschaftliche Kontext.

Die Rolle der Ausbildungsbegleitung sollte motivierend
und vernetzend sein. Durch Netzwerkarbeit entstehen
ein Austausch mit dem gesellschaftlichen Umfeld und
eine Zusammenarbeit mit Kooperationspartnern. Die Aus-
bildungsbegleitungen gehen aktiv auf sie zu. Sie bezie-
hen, wo erforderlich, bestehende Angebote von Koope-
rationspartnern, Tragern und Einrichtungen mit ein. Das
geschieht, um die Ratsuchenden individuell und méglichst
umfassend unterstiitzen zu kénnen, aber auch um Doppel-
strukturen zu vermeiden und gesellschaftliche und 6ffent-
liche Ressourcen zu schonen. Wenn in Zusammenarbeit mit
Betrieben das Ausbildungsverhéltnis durch die Beratung
erhalten werden kann, trdgt das zu einer Minimierung von
gesellschaftlichen Fehlinvestitionen bei. Sozialhilfe oder
andere staatliche Hilfe kann vermieden werden.

27 Das Konzept der Entwicklungsaufgaben geht auf Robert J. Havighurst zuriick. Unter einer Entwicklungsaufgabe versteht er eine Aufgabe, die sich in einer be-
stimmten Lebensperiode des Individuums stellt. Ihre erfolgreiche Bewéltigung fiihrt zu Gliick und Erfolg, wahrend Versagen das Individuum ungliicklich macht, auf

Die Ausbildungsbegleitungen sind in der alltdglichen Pra-
xis immer wieder gefordert, sich auf neue Unternehmens-
kulturen, Normen- und Werteschemata der Ratsuchenden
und Partner (z.B. von Ausbildenden, Berufsschullehrkraf-
ten, Ausbildungsberatenden der Kammern, Beratungslehr-
kraften an den beruflichen Schulen) einzustellen. Wichtig
fur den Erhalt der Arbeitsfahigkeit und des Wohls der Bera-
tenden ist zudem, die professionelle Distanz zu der oder
dem Ratsuchenden und zum Beratungsprozess zu wahren

Ablehnung durch die Gesellschaft stoRt und zu Schwierigkeiten bei der Bewaltigung spaterer Aufgaben fiihrt (Trautmann, 2005, 19).

29



30

Der Beratungsprozess

Im Zentrum des systemischen Kontextmodells (siehe Kapi-
tel 4.5) steht der Beratungsprozess. Die Beratungsfach-
krafte von QUABB agieren innerhalb eines komplexen Sys-
tems: in einem Spannungsfeld zwischen gesellschaftlichen
und organisationalen Zielen, den zur Verfligung stehenden
Ressourcen und den Wiinschen und Zielen der Ratsuchen-
den. Zwischen den unterschiedlichen Ebenen existieren
Beziehungen und Einflisse, die nicht direkt auf Ursache
und Wirkung zuriickgefiihrt werden kdnnen. Deshalb kdn-
nen weder Entwicklungsprozesse in der Beratung noch der
Beratungsprozess zwischen Ratsuchenden und Beratenden
linear gesteuert werden. Der Erfolg einer Beratung hdngt
wesentlich davon ab, wie gut es der Beratungsfachkraft
gelingt, ihre Arbeit zu strukturieren und — gemeinsam mit
den Ratsuchenden - durch den Beratungsprozess zu navi-

gieren.

5.1 Theoretische Grundlagen

Den Referenzrahmen fiir die Beratungstheorie von Schiers-
mann und Thiel (Schiersmann & Thiel, 2012) bilden die von
Haken und Schiepek (Haken & Schiepek, 2010, 450ff.) entwi-
ckelten generischen?® (Wirk-)Prinzipien. Diese basieren auf
der Synergetik, der Wissenschaft von der Selbstorganisation.
Sie kann als umfassende systemtheoretische Metatheorie
verstanden werden, weil sie sich als Gibergeordnete Theo-
rie mit der Entstehung, Aufrechterhaltung und Veranderung
von Strukturen beschiftigt und auf alle Beratungs- und The-
rapieschulen lbertragbar ist (Schiersmann & Thiel, 2012, 35).

Die generischen Prinzipien dienen als Verstandnis-, Gestal-
tungs- und Analyseinstrument. Im Mittelpunkt steht die
professionelle Prozessgestaltung. Die Prinzipien vermit-
teln Kriterien, die im Beratungsprozess zu beachten sind,
und kdnnen als Entscheidungsraster dienen, um die Aus-
wahl der Beratungstechniken und -methoden zu organi-
sieren. In den Fokus riicken der Prozess, die Person selbst
und die wichtigen kritischen Momente, die in der Regel
mit Schwankungen verbunden sind. Schwankungen (kri-
tische Instabilitaten) werden somit als nitzlicher Hinweis
fir die Moglichkeit von Verdanderungen betrachtet. Das

28 Generisch im Sinne von erzeugend.

Schaffen von hilfreichen Rahmenbedingungen (Sicher-
heit, Stabilitat, Struktur, Konstanz) gilt als Voraussetzung
von Verdnderung. Die Interventionstechniken, die im
Beratungsprozess angewendet werden, sind zum einen
abhangig von der Qualifikation, den Kompetenzen und
den Erfahrungen der Beratenden. Zum anderen sollten sie
passend zum Anliegen und fir die jeweilige Ratsuchende
oder den Ratsuchenden ausgewdhlt werden. Aus diesem
Grund ,kann man das synergetische Prozessmanagement
auf der Ebene der Interventionsmethoden - und nur auf
dieser! - als eklektisch bezeichnen” (Schiepek, 2012, 350).
Der Schwerpunkt des Ansatzes von Haken und Schiepek
liegt auf der Prozessgestaltung.

»Die Professionalitdt ...von Beratung und Coaching
liegt dabei nicht mehr darin, Interventionen und
Beratungstechniken nach einem vorstrukturierten
Programm ablaufen zu lassen, sondern eben die
Bedingungen fiir Selbstorganisationsprozesse von
Klienten herzustellen” (Schiepek & Eckert, 2012, 82).

Vor dem Hintergrund der generischen Prinzipien werden
mogliche Interventionen und verfligbare Informationen
reflektiert und geprift mit dem Ziel, der ratsuchenden
Person ein ihrem Entwicklungsstand entsprechendes
Beratungsangebot zu machen (Schiepek & Eckert, 2012,
85). Im Zentrum steht dabei das Erméglichen und nicht
das Bewirken von Verdanderungsprozessen. Das heif3t: Die
Verantwortung fiir den Verdnderungsprozess tragt der Rat-
suchende selbst (Wahl, 2012, 105).

Die generischen Prinzipien sind nicht als Ablaufplan fur
Veranderungsprozesse zu verstehen. Im Laufe eines Veran-
derungsprozesses kann jederzeit auf eines der vorherigen
Prinzipien zurlickgegriffen werden.

Es gibt acht Prinzipien:

1. Schaffen von Stabilitdtsbedingungen,

. Identifikation von Mustern des relevanten Systems,

. Visionen und Ziele entwickeln, Sinnbezug herstellen,
. Energetisierung erméglichen,

v A W N

. Destabilisierung, Fluktuationsverstarker anregen,



6. Kairos beachten, Resonanz und Synchronisation ermog-
lichen,

7. Gezielte Symmetriebrechung ermdglichen,

8. Re-Stabilisierung sichern.

1. Schaffen von Stabilitdtsbedingungen

Beratungs- und Verdanderungsprozesse benétigen ein Min-
destmal an Sicherheit, damit sie erfolgreich sein kdnnen.
Dazu gehdren die Transparenz des Beratungsprozesses
und eine vertrauensvolle Beziehung zwischen Beratenden
und Ratsuchenden.

Daneben wirken die Aktivierung von Ressourcen, die Star-
kung der Selbstwirksamkeit und das Geftihl, selbst die Kon-
trolle zu haben, stabilisierend auf die Kompetenzwahrneh-
mung der Ratsuchenden.

2. Identifikation von Mustern des
relevanten Systems

Bei diesem Prinzip geht es darum, das System, auf das sich
die Beratung - d. h. die Unterstiitzung der Selbstorganisa-
tionsprozesse - beziehen soll, und die Kognitions-, Emo-
tions- und Verhaltensmuster dieses Systems zu identifizie-
ren. Dem Ratsuchenden werden in Bezug auf sein Anliegen
typische Ablaufe, Regeln und Zusammenhéange deutlich.

3. Visionen und Ziele entwickeln,
Sinnbezug herstellen

Damit der Verdnderungsprozess als sinnvoll erlebt werden
und mit den eigenen Zielvorstellungen in Ubereinstimmung
gebracht werden kann, missen Ziele und Visionen identifi-
ziert werden. D. h., es bedarf einer sinnhaften Einordnung
und Bewertung des Verdnderungsprozesses durch die Rat-
suchenden. Sie nehmen Risiken in Kauf, wenn ihnen neue
Schritte in Hinblick auf ihre Entwicklung sinnvoll erscheinen.

4. Energetisierung ermoglichen

Wenn sich Menschen als kompetent erleben, unterstitzt
das ihren Verdnderungsprozess. Selbstorganisation setzt
deshalb eine energetische Aktivierung des jeweiligen Sys-
tems voraus. Dabei geht es um Entwicklung der Selbst-
wirksamkeit durch motivationsférdernde Bedingungen,
Ressourcenaktivierung und Bezugnahme zu Zielen und
Anliegen des Ratsuchenden.

5. Destabilisierung, Fluktuationsverstarkungen
anregen

Beratung zielt darauf ab, den Ratsuchenden neue Perspek-
tiven und Erfahrungsmaoglichkeiten zu eréffnen. ,Destabili-
sierung” verweist auf die Notwendigkeit bei Verdnderungs-
prozessen, Musterunterbrechungen einzufiihren, die die
Bereitschaft fordern, gewohnte Ordnungen zu verlassen.
Die Herausforderung fiir den Berater ist das Herstellen
einer Balance zwischen stabilisierenden und destabilisie-
renden Interventionen. Stabilitdt bildet den Hintergrund,
vor dem Destabilisierung méglich wird, d. h., wenn die
ratsuchende Person sich sicher fiihlt, ldsst sie sich leichter
auf Veranderungen ein (Wahl, 2012, 115). Die rlickwarts-
gewandte Problemsicht wird durch eine Einstimmung auf
Zuversicht ersetzt. ,An die Stelle des Rickblicks auf Ver-
gangenheit treten die Vision von Zukunft und die Weckung
einer Sehnsucht nach Zukunft” (Bamberger, 2015, 55). Dies
ermoglicht im Sinne der Selbstorganisation, dass sich die
ratsuchende Person immer mehr in der Lage sieht, eigene
Schritte zu gehen und eigenstandig Losungen aus dem
eigenen Erleben heraus zu entwickeln (Wahl, 2012, 116).

6. Kairos beachten, Resonanz und
Synchronisation ermdglichen

Kairos ist in der griechischen Mythologie der Gott der
glnstigen Gelegenheit, der besonderen Chance und des
rechten Augenblicks. Es geht darum, den Zeitpunkt der
Verdnderung an der Bereitschaft der Ratsuchenden zu ori-
entieren. Diese muss vorhanden sein, wenn Interventionen,
Methoden und Techniken Resonanz und Synchronisation
ermdglichen sollen, ndmlich genau dann, wenn sie dem
aktuellen kognitiv-emotionalen Zustand der Ratsuchenden
entsprechen. Die Beratenden streben Passgenauigkeit an,
indem sie sich der Eigendynamik der Ratsuchenden anpas-
sen und sich von deren Feedback auf ihre Interventionen
leiten lassen.

7. Gezielte Symmetriebrechung erméglichen??

Eine Verdanderung kiindigt sich durch eine Phase der Insta-
bilitat an. Ob die Ratsuchenden auf alte Muster zuriickgrei-
fen oder neue Muster erproben, ist fiir die Beratenden nur
bedingt steuerbar. Neue Muster kdnnen gefoérdert werden
durch Zielorientierung, Bewertung von moglichen Lésun-
gen und Antizipation von Folgen, ohne aus dem Blick
zu verlieren, dass der Ratsuchende in seiner Autonomie

bestimmt, wohin der Weg geht. ,Die Aufgabe des Bera-
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ters besteht darin, diese Entscheidung nicht dem Zufall zu
Gberlassen, sondern sinnvolle Hilfestellung zur Symme-
triebrechung zu geben” (Schiersmann & Thiel, 2012, 48).

8. Restabilisierung sichern

Verdnderungen, die zundchst verunsichern und unge-
wohnt sind, bediirfen der Restabilisierung. Wurden im
Beratungsprozess positiv bewertete Kognitions- und Emo-
tions-Verhaltensmuster erreicht, gilt es, diese in alltdgliches
Handeln zu tberflhren. ,Erreichtes wird anerkannt und
Errungenschaften werden gefeiert, Situationen, die noch
weniger gut bewaltigt sind, werden als bewaltigbare Lern-
schritte definiert” (Kannicht & Schmid, 2014, 11).

5.1.1 Phasenorientiertes Problemlose-
modell und generische Prinzipien

Schiersmann und Thiel stellen in ihrem Ansatz den Bezug
zwischen den generischen Prinzipien und dem phasen-
orientierte Problemldsemodell her. Die Kombination der
beiden Ansdtze fiir eine Beratungstheorie ist aus Sicht der
Autoren vertretbar, ,wenn das Phasenmodell nicht linear
konzipiert, sondern systemisch akzentuiert ist” (Schiers-
mann & Thiel, 2012, 16-17).

Abbildung 7: Verkniipfung des Phasenmodells mit generische Prinzipien

(Schiersmann & Thiel, 2012, 55)
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29 In der Sprache der Synergetik bedeutet , Symmetrie”, ,dass zwei oder mehrere Attraktoren eines Systems im Zustand kritischer Instabilitit potenziell mit gleicher
oder dhnlicher Wahrscheinlichkeit realisiert werden kénnen. Da kleine Fluktuationen entscheiden, ist die Vorhersagbarkeit der weiteren Entwicklung gering.”
(Haken und Schiepek, 2010, S. 439, zitiert nach Schiersmann und Thiel, 2012, S. 48)



Das phasenorientierte Problemlésemodell umfasst fol-

gende Aspekte (Schiersmann & Thiel, 2012, 53):

®  Auftragsklarung und Kontrakt,

B Analyse der Ausgangssituation und Problemerkundung,

m Zielklarung und -konkretisierung,

B |deensammlung und Strukturierung méglicher Verdn-
derungsschritte, Losungswege, MaBhahmen zur Errei-
chung der Ziele,

B  Umsetzungsplanung unter Berlicksichtigung der beno-
tigten zeitlichen, personellen und finanziellen Ressour-
cen,

B Umsetzung und Kontrolle der Durchfiihrung,

B Evaluation, Reflexion und Transfer der Ergebnisse.

Nach Schiersmann und Thiel trdgt die Kombination der
beiden Ansdtze dazu bei, Komplexitdt zu reduzieren,
indem sie ein bessere Orientierung und mehr Transparenz
im Beratungsprozess schafft (Schiersmann & Thiel, 2012,
51-52). Alle generischen Prinzipien kdnnen in jeder Phase
der Beratung zum Tragen kommen. Die einzelnen Prin-
zipien kdnnen nicht isoliert betrachtet werden. ,Sie sind
eng miteinander verkniipft, beziehen sich aufeinander und
bedingen sich gegenseitig” (Wahl, 2012, 129).

Die Frage nach der methodischen Ausgestaltung der

einzelnen Phasen mussen die Beratenden von den situa-

tiven und individuellen Faktoren der Beratung abhéangig
machen. Das Liniennetz in der Mitte der Grafik verdeutlicht,
das es sich hierbei nicht um ein Modell handelt, das Stiick
flr Stick abgearbeitet werden sollte. Entsprechend der
aktuellen Situation sind im Beratungsprozess immer auch
Schleifen zulassig oder gar notwendig.

Der Beratungsprozess baut somit auf drei Gestaltungsdi-
mensionen auf, wie die nachfolgende Grafik verdeutlicht.

5.2 Beratungsphasen in der
Ausbildungsbegleitung

Die QuABB-Beratungsphasen wurden von der Arbeits-
gruppe Beratungsqualitat im Rahmen der Erprobung des
Qualitdtsentwicklungsrahmens des Nationalen Forums
Beratung erarbeitet. Der Schwerpunkt der Erprobung lag
auf dem Beratungsprozess (Nationales Forum Beratung
in Bildung, Beruf und Beschaftigung, 2011, 21-23). Eine
weitere Abstimmung erfolgte in Kooperation mit Weiter-
bildung Hessen e. V., um zu priifen, ob die beschriebenen
Phasen den ,Qualitatsstandards fiir Beratungspersonen in
Bildung, Beruf und Beschaftigung” entsprechen (Weiterbil-
dung Hessen e. V., 2015, 0. S.).

Abbildung 8: Gestaltungsdimensionen des Beratungsprozesses

Generische Prinzipien
(Haken & Schiepek)

Phasenorientiertes Problemlosemodell
(Schiersmann & Thiel)

Interventionstechniken
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In der Beratung von Auszubildenden, die von einem Aus-
bildungsabbruch bedroht sind, hat es sich nach Auffassung
der Arbeitsgruppe bewahrt, die sechs Phasen des Problem-
I6semodells von Thiel auf neun Phasen zu erweitern und
inhaltlich anzupassen. So ldsst sich einzelnen Aspekten in
der Beratung mehr Gewicht verleihen. Neu hinzu genom-
mene Phasen sind die Kontaktaufnahme, das Entdecken
und Entwickeln von Lésungswegen und die Ressourcen-
klarung.

An dieser Stelle sei nochmals darauf hingewiesen, dass es
sich bei den Beratungsphasen um einen Orientierungsrah-
men handelt. Jeder Beratungsfall gestaltet sich anders und
erfordert unterschiedliche Interventionen und Vorgehens-

weisen im Prozess.

In diesem Modell des QuABB-Beratungsprozesses stehen
die Beraterin oder der Berater und der/die Ratsuchende
im Zentrum. Beziehungsaufbau und -pflege werden als

Abbildung 9: Phasenorientierter Beratungsprozess in QuUABB
(in Anlehnung an das phasenorientierte Problemldsungsmodell von Schiersmann & Thiel, 2012, 53)
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Grundlage einer erfolgreichen Beratung angesehen, an
der kontinuierlich in allen Phasen des Beratungsprozesses
gearbeitet werden muss. Im Vergleich zu anderen Bera-
tungssettings ist dieser Aspekt in der Ausbildungsbeglei-
tung besonders wichtig: Die Auszubildenden nehmen das
Beratungsangebot freiwillig wahr und kénnen jederzeit
davon zurlicktreten. Hinzu kommt, dass sie sich in einer
fur sie schwierigen Lebenssituation, meist in einer akuten

Krisensituation, an die Beraterin oder den Berater wenden.

In der Beziehungsgestaltung geht es primar um den Auf-
bau und die Pflege einer tragfahigen Basis fiir die Zusam-
menarbeit. Wenn diese besteht, kann die Aufmerksamkeit
auf die inhaltlichen Aspekte und auf Verédnderung gerich-
tet werden. Das Schaffen von Stabilitatsbedingungen, das
erste generische Prinzip, ist Voraussetzung dafiir, dass der/
die Auszubildende sein/ihr Anliegen umfassend, offen und
ehrlich darlegen kann. Eine gelungene Beziehungsgestal-
tung zeichnet sich dadurch aus, dass sich die ratsuchende
Person der Beraterin oder dem Berater gegeniber offnet.
Dies ist eine notwendige Grundlage fir den gesamten
Beratungsprozess. Um das zu erreichen, missen Bera-
ter strukturelle und emotionale Sicherheit schaffen und
das Selbstwirksamkeitserleben der Beratenden starken
(Schiersmann & Thiel, 2012, 44-45).

Dieses ist ein fortdauernder Prozess, der sich — je nach Pro-
blemlage und Personlichkeiten der Ratsuchenden und der
Beratenden - unterschiedlich entwickelt.

Phase 1: Erstmalige Kontaktaufnahme

Die erste Kontaktaufnahme mit der Ausbildungsbegleitung
kann durch den Auszubildenden selbst oder lber Dritte,
beispielsweise durch den ausbildenden Betrieb oder die
Berufsschule, erfolgen. Offene Sprechzeiten, Prasenz an
den Berufsschulen, zum Beispiel durch personliche Vor-
stellung bei Klassenbesuchen, Kontaktaufnahme per E-Mail
oder Telefon, sind mogliche Zugangswege zur Beratung.

Die Beraterin oder der Berater geht jedem Kontaktwunsch
nach und stellt sicher, dass bei Abwesenheit Nachrichten
hinterlassen werden kdnnen (Ansage Anrufbeantworter,
Abwesenheitsnotiz). Veranderte Sprechzeiten oder Ver-
tretung durch Kolleginnen oder Kollegen werden bekannt
gegeben.

Bei Kontaktaufnahme per E-Mail oder Telefon werden ein
Termin und ein Beratungsort vereinbart. Wird bei der Kon-
taktaufnahme bereits deutlich, dass die Zustandigkeit des
oder der Beratenden nicht gegeben ist, kann eine Uber-
gabe oder Vermittlung an die passende Stelle erfolgen.

Vor dem personlichen Erstkontakt sollten die Auszubilden-
den darliber informiert sein, ob es sich um offene Sprech-
zeiten handelt, ob sie eventuell mit Wartezeiten zu rechnen
haben oder ob sie einen verbindlichen Termin vereinbaren

mussen.

Ziel des Erstgesprachs ist es, den Einstieg in eine ange-
messene, moglichst auch vertrauensvolle und tragfdhige
Arbeitsbeziehung zu schaffen. Der zeitliche Rahmen fiir
das Beratungsgesprach wird mit dem bzw. der Ratsuchen-
den im Vorfeld vereinbart, kann sich aber beispielsweise
bei akuten Krisen auch nach dem individuellen Bedarf
richten. Ein professionelles Beratungssetting kann mafR-
geblichen Einfluss auf die Beziehungsgestaltung und den
Verlauf der Beratung haben. Ein Beratungsraum mit einer
angenehmen und positiven Atmosphare hilft dabei, dass
die ratsuchende Person sich willkommen fiihlt und sich auf
den Beratungsprozess einlassen kann. Die Ausbildungsbe-
gleitung minimiert mogliche Stérungen und konzentriert
sich auf die Ratsuchenden.
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Die erste Begegnung pragt den gesamten weiteren Bera-
tungsprozess und sollte daher mdglichst sorgfaltig vor-
bereitet werden. Sie kann von Unsicherheit und grof3en
Erwartungen vonseiten der ratsuchenden Person gepragt
sein, was sich in einer offenen, impulsiven Art oder aber
eher sachlich, zurlickhaltend und abwartend duern kann.

Dem oder der Auszubildenden wird Vertraulichkeit zuge-
sichert, und die beratende Person erklart Ziele, Aufgaben,
Rolle und Zustandigkeit einer berufspadagogischen Aus-
bildungsbegleitung. Eine klare Definition der Rollen, des
Auftrages, der Zustandigkeiten, der Moglichkeiten und
Grenzen des Arbeitsfeldes sowie eine abgestimmte Auf-
gabenverteilung sind unerldsslich und ermdoglichen fir
die Ratsuchenden strukturelle Sicherheit (Schiersmann &
Thiel, 2012, 45). Dies bewahrt vor fehlgeleiteten Hoffnun-
gen; Missverstandnissen und falschen Erwartungen wird
damit vorgebeugt. Es ist aber fir das Erstgesprach emp-
fehlenswert, darauf zu achten, dass die beratende Person
sich auf wenige Informationen beschrankt und der ratsu-
chenden Person viel Raum fiir das AuBern ihrer Anliegen
gibt. Die oben erwahnten Strukturinformationen kénnen
im Zweitgesprach eingebracht werden. Die Bereitschaft
zur Mitgestaltung des Beratungsprozesses und aktive
Mitarbeit seitens der ratsuchenden Person sind fiir den
weiteren Verlauf von besonderer Bedeutung, auch wenn
bei ihr méglicherweise erst einmal Angste abgebaut und
Motivation aufgebaut werden missen.

Phase 1: Erstmalige Kontaktaufnahme

Beschreibung

Telefon, E-Mail).

leitet.
Checkliste

den Kooperationspartnern geklart haben.
Technik Aktives Zuhdren

Den Ratsuchenden wird eine schnelle, leichte und niedrigschwellige erstmalige Kontaktaufnahme
zur Ausbildungsbegleitung ermdglicht.

H Die niedrigschwellige direkte Kontaktaufnahme (Erreichbarkeit) ist gewahrleistet (Sprechzeiten,

= Auf die Anfrage nach einem Beratungstermin reagieren die Beratenden zeitnah; wenn in Notfallen
keine Kapazitdten zur Verfligung stehen, wird ggf. an eine Kollegin oder einen Kollegen weiterge-

H Eine Kontaktaufnahme {iber Dritte ist méglich, da die Beratenden Ubergaben und Schnittstellen mit
® Wahrend des Erstkontakts wird geklart, ob eine Unterstlitzung vonseiten der Ausbildungsbegleitung

madglich ist. Falls nicht, wird die ratsuchende Person an eine passende Institution weitervermittelt.

B Es wurden alle erforderlichen Daten unter Berlicksichtigung des Datenschutzes erhoben.

Die emotionale Stabilitdt der Beratungsbeziehung, das Ver-
trauen der oder des Ratsuchenden in die beratende Person
wird dadurch gepragt, ob sie einen glaubwiirdigen und
vertrauenswiirdigen Eindruck erweckt und als kompetent
wahrgenommen wird (Wahl, 2012, 107).

Aufgabe der Beraterin und des Beraters ist es auflerdem,
wadhrend des Erstgesprachs tiber den Beratungskontext
und die erforderliche Erhebung von Daten sowie die
Dokumentation des Beratungsprozesses und die damit ver-
bundenen Datenschutzrichtlinien aufzuklaren. Erst wenn
die ratsuchende Person eine Einverstéandniserkldrung zur
Datenerhebung unterschrieben hat, werden ihre Daten
durch die Ausbildungsbegleitung erhoben. Die Beratung
in QUABB ist freiwillig und unterliegt der Schweigepflicht.
Daten und Beratungsinhalte werden nur mit Einwilligung
und gegenseitiger Absprache an Dritte weitergegeben.
Die erhobenen Daten dienen der Kontaktaufnahme, der

Kommunikation und der Evaluierung.




Phase 2: Erkundung der Ist-Situation
und Auftragsklarung

WesentlicherBestandteile des Erstgesprachs sind die Erkun-
dung der Ist-Situation und die Auftragsklarung.

Bei der Erkundung der Ist-Situation geht es zundchst

darum, den Anlass fiir die Beratung und das Anliegen des

bzw. der Ratsuchenden zu erfragen, zum Beispiel:

®m  Was fihrt Sie her, gab es einen Ausl6ser, einen aktuellen
Anlass?

B Warum wiinschen Sie gerade jetzt Beratung?

® Was ist Ihr Anliegen? Was ist das Problem?30

B Was ist Ihre Erwartung an diese Beratung?

Der oder die Ratsuchende wird aufgefordert, das eigene
Anliegen und die damit moglicherweise verbundenen
Angste, Wiinsche, Hoffnungen, Erwartungen und Beduirf-
nisse zu schildern. Indem sie das Gehoérte auch zwi-
schendurch zusammenfasst, kann die beratende Person
Uberpriifen, ob sie alles verstanden hat, was der oder die
Ratsuchende gemeint hat. Viel wichtiger dabei ist aber,
dass auch die ratsuchende Person die Mdglichkeit erhalt,
Gesagtes zu Uberprifen und eventuell zu erganzen oder
richtigzustellen. Dadurch wird der Prozess verlangsamt
- wichtig besonders bei viel Aufregung -, es wird Ruhe
geschaffen und Verstandnis vermittelt. Vertieft wird das
Erzédhlte bei Bedarf mit gezielten Fragen.

Die Ermutigung durch die beratende Person, das Anliegen
zu formulieren, ohne eine direkte Bewertung zu erfahren,
sorgt fiir ein vertrauensvolles Klima im Beratungsprozess
sowie fiir das Erleben von Selbstwirksamkeit und Kongru-
enz (Wahl, 2012, 105). Durch aktives Zuhdren und Protokol-
lieren der beratenden Person wird Sicherheit und Stabilitat
erzeugt. AulBerdem erlebt der Ratsuchende Transparenz,
da seine Begriffe und Bedeutungen aufgegriffen und fest-
gehalten werden (Wahl, 2012, 107). Die beratende Person
nimmt die Personlichkeit und die Fahigkeiten der oder des
Ratsuchenden wabhr. Sie erfasst die Stimmungslage und
stellt sich im Beratungsgesprach darauf ein. Verbale sowie
nonverbale Botschaften werden von ihr aufgenommen,
und es wird situationsgerecht darauf reagiert (Bamberger,
2015, 74).

Insbesondere bei einem drohenden Ausbildungsabbruch
ist es Aufgabe der oder des Beratenden, die wahren Griinde
herauszufinden. Meist sind Emotionen und Gefiihle aus-
schlaggebend fiir eine Entscheidung oder das Verhalten
der Jugendlichen. Sie selbst meinen meist, rational zu
entscheiden, ,aber diese Rationalitét ist eine pragmatisch
beschrénkte, d. h., sie basiert auf Teil- und Halbinforma-
tionen aus Bekanntem und Vertrautem, das Timing der
Entscheidung ist kurzfristig und oft spontane Reaktion auf
bestimme Gelegenheiten” (Nestmann, 2011, 65).

Wichtig ist in diesem Zusammenhang die Problemdefini-
tion durch die Ratsuchenden oder moglicherweise auch
die Sicht anderer Personen auf das Problem. Wichtig ist
auch, zu ermitteln, welche Beteiligten es gibt und welche
Loésungsversuche bislang unternommen wurden (Schlippe,
2003, 240). Die Aufgabe der beratenden Person liegt darin,
die ,innere Landkarte” der ratsuchenden Auszubildenden
zu erkunden, z.B. ihre Einstellungen zur Beratung und zu
Verdanderungsprozessen. Sie kdnnen sich in Themen, Emo-
tionen, kommunikativen Verhaltensweisen oder nonverba-
len AuBerungen zeigen (Wahl, 2012, 110). Die Schilderun-
gen der ratsuchenden Person zeigen, welche Annahmen
sie Uber sich und die Welt, Gber Abldufe, Zusammenhdnge
und unerwiinschte Muster hat (Wahl, 2012, 109). Aufgabe
des Beraters oder der Beraterin ist es, die relevanten Muster
fiir eine mogliche Veranderung gemal dem zweiten gene-
rischen Prinzip - Identifikation von Mustern des relevanten
Systems - zu identifizieren.

Die beratende Person priift, ob das Anliegen des oder der
Ratsuchenden in die Zustandigkeit der Ausbildungsbeglei-
tung fillt oder ob eine Ubergabe beziehungsweise Vermitt-
lung an andere Institutionen stattfinden sollte. Alternativ
Uberpriift sie, ob weitere Hilfesysteme hinzuzuziehen sind.

Gemeinsam mit dem oder der Ratsuchenden wird der
Auftrag ausgehandelt. Bei der Definition des Beratungs-
auftrags geht es darum, was die ratsuchende Person kon-
kret von der Ausbildungsbegleitung erwartet und was ihr
angeboten werden kann. Beispielsweise kdnnte der Auf-
trag lauten, eine bessere soziale Einbindung im Betrieb zu
erreichen. Um die gemeinsame Arbeit fortfihren zu kén-
nen, missen beide Seiten die Bereitschaft zur Fortflihrung

30 Nach von Schlippe ist ein Problem etwas, das von jemandem einerseits als unerwiinschter und veranderungsbediirftiger Zustand angesehen, andererseits aber

auch als prinzipiell veranderbar angesehen wird (Schlippe, 2003, 158).
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bekunden. Wahrend des Beratungsprozesses kdnnen sich
das Anliegen oder Schwerpunkte dndern. Aufgabe der
Ausbildungsbegleitung ist es, auf solche Verdanderungs-
prozesse zu achten. Der Auftrag wird bei Bedarf angepasst.

Das Erstgesprach sollte die Ausbildungsbegleiterin oder
der Ausbildungsbegleiter mit einer Riickmeldung, bei-
spielsweise einer Skalierungsfrage, abschlieBen. Dies hilft
der beratenden Person zu erkunden, ob der oder die Ratsu-
chende mit dem bisherigen Verlauf zufrieden ist und wel-
che Wiinsche und Anregungen dariiber hinaus bestehen.

Es sollte schon jetzt ein Folgetermin vereinbart und
eventuell dem oder der Ratsuchenden Aufgaben gestellt
werden (z.B. Mitbringen des Ausbildungsvertrages, des
Berichtshefts). Die ndchsten Schritte kdnnen nun gemein-
sam geplant werden. Ebenso bedarf es einer Absprache
fir den Fall, dass der Folgetermin nicht wahrgenommen
werden kann. Die Ausbildungsbegleitung stellt sicher, dass
dem oder der Ratsuchenden alle Kontaktdaten bekannt
sind.

Wahrend oder unmittelbar nach dem Gesprach kann ein
Kurzprotokoll zum eigenen Gebrauch angefertigt werden,
das als Gedachtnisstiitze fiir den Folgetermin dient. Eine
Kopie dieses Kurzprotokolls kann der ratsuchenden Per-
son zur Verfligung gestellt werden. Spatestens nach dem
Gespréch sollte die beratende Person sich damit beschéfti-

Phase 2: Erkundung der Ist-Situation und Auftragsklarung

Beschreibung

Checkliste

Gemeinsame Klarung der Ist-Situation und des Beratungsauftrags mit den Ratsuchenden

B Die Beraterin oder der Berater hat sich bei der ratsuchenden Person riickversichert, dass sie die Ziele,
Aufgaben und Zustandigkeiten der Ausbildungsbegleitung verstanden hat (Grenzen der Beratung).

® Der/die Ratsuchende hatte ausreichend Zeit, die eigenen Angste, Anliegen, Wiinsche, Hoffnungen
und Bedyiirfnisse zu duf3ern. Der bendtigte Zeitrahmen wird im Vorfeld vereinbart.

® Das Anliegen der/des Ratsuchenden ist formuliert und der Beratungsauftrag ist definiert.

H Die Beraterin oder der Berater hat gentigend Informationen erhalten, um sich einen umfassenden
Gesamteindruck der Situation zu verschaffen.

gen, Hypothesen zum Gehérten zu bilden. Das sind vorlau-
fige Annahmen Uber das, was ist; sie sind im weiteren Ver-
lauf zu Giberpriifen. Eine Hypothese ist nutzbringend, wenn
sie hilft, die vielen Informationen zu ordnen, und wenn sie
Anregungen fiir neue Sichtweisen bietet (Schlippe, 2003,
204).

Phase 3: Zielklarung

Damit der Verdnderungsprozess als sinnvoll erlebt und
mit den eigenen Zielvorstellungen in Ubereinstimmung
gebracht werden kann, miissen Ziele und Visionen iden-
tifiziert werden (drittes generisches Prinzip). Ziele kdnnen
motivieren und einen Weg sowie einen zeitlichen Rahmen
vorgeben. AuBerdem erfordern sie Entscheidungen und
machen es notwendig, die eigene Energie und Aufmerk-
samkeit zu blindeln. Sie férdern Kreativitat und beeinflus-
sen die Wahrnehmung. Die ratsuchende Person wird zum
Experten flr die Gestaltung des eigenen Lebensentwurfs
(Wahl, 2012, 111).

Die Orientierung des Beraters oder der Beraterin an den
Sinnbeziigen der ratsuchenden Person ist eine wichtige
Voraussetzung fiir deren Starkung in der aktuellen (krisen-
haften) Situation (Schiersmann & Thiel, 2012, 46). Haufig ist
die ratsuchende Person der eigenen Problematik so ver-
haftet, dass sie fur eine Zielfestlegung noch nicht offen ist.

Techniken

m Die beratende Person hat das Auftreten, die Verfassung sowie verbale und nonverbale AuBerungen
des/der Ratsuchenden berticksichtigt.

H Die Bereitschaft zur Fortfihrung der gemeinsamen Arbeit wurde bekundet.
B Ein Folgetermin wurde vereinbart, und Absprachen fiir den Fall der Terminabsage wurden getroffen.
H Alle Kontaktdaten und Zeiten der Erreichbarkeit sind dem/der Ratsuchenden mitgeteilt worden.

® Das Erstgesprach wurde mit dem/der Ratsuchenden gemeinsam evaluiert.

Aktives Zuhoren, Zeitstrahl, Fragetechniken




Die Ausbildungsbegleitung versucht, den Ratsuchenden
oder die Ratsuchende aus der zumeist emotionalen, rick-
wadrtsorientierten Problemsicht zu einer [6sungsorientier-
ten, vorwdrtsgewandten und zielgerichteten Denkweise
zu fihren. Hilfreich ist in dieser Phase die Antwort auf die
Frage, woran die ratsuchende Person erkennen kdnnte,
dass ihr Problem gel6st ist.

Um Ziele zu benennen und zu konkretisieren, werden Tech-
niken und Methoden eingesetzt, die an den Fahigkeiten,
Interessen und Bedurfnissen der ratsuchenden Person, der
Beraterpersonlichkeit sowie den jeweiligen Rahmenbedin-
gungen ausgerichtet sind.

Mogliche Auswirkungen und Konsequenzen des ange-
strebten Ziels sind im Beratungsprozess friihzeitig zu
besprechen. Bei Bedarf werden die Ratsuchenden an das
lokale Hilfesystem weitervermittelt. Bei komplexen Zielen
empfiehlt es sich, Teilziele zu benennen, um das Erreichen
des hoheren Ziels nicht zu gefahrden und die Motivation
der Ratsuchenden aufrechtzuerhalten.

Die erarbeiteten Ziele sollten in die Lebenswelt und die
Vorstellungen der ratsuchenden Person passen. Die Ausbil-
dungsbegleiterinnen und Ausbildungsbegleiter priifen, ob
sich die Anliegen und Ziele im Verlauf ihrer Arbeit veran-
dern und angepasst werden missen. Das Ergebnis dieser
Phase sollte mit der Auftragsklarung abgeglichen werden.
Ziele sollten schriftlich fixiert werden und SMART formu-
liert sein: spezifisch, messbar, angemessen, realistisch und

terminiert.

Phase 3: Zielklarung

Beschreibung

Checkliste

Konsequenzen der geplanten Ziele.

Techniken

Unterstiitzung des Ratsuchenden bei der Festlegung personlicher Ziele

® Vorteile und Zweck der Erarbeitung von Zielen werden mit dem Ratsuchenden erértert.
®|m Dialog werden gemeinsam die Motive, Interessen und Ziele geklart.

® Ziele und Teilziele werden SMART formuliert und dokumentiert.

B Auftrag und Ziele sind abgeglichen worden.

® Ratsuchende haben nach der Beratung eine klare Einschatzung moéglicher Wirkungen und

u Die Beratungssitzung wurde mit dem/der Ratsuchenden gemeinsam evaluiert.

Aktives Zuhoren, Brainstorming, paradoxe Intervention, SMART-Zielformulierung

Phase 4: Entdecken und Entwickeln
von Losungswegen

In dieser Phase unterstiitzt die Ausbildungsbegleitung die
ratsuchende Person dabei, individuelle Losungswege fir
die zuvor definierten Ziele zu entwickeln. Eine wichtige
Bedingung dafiir ist, dass das angestrebte Ziel von der rat-
suchenden Person gewiinscht wird und fir sie bedeutsam
ist. Oft erscheinen Ziele zwar verniinftig, aber die Umset-
zung scheitert haufig daran, dass sie als beschwerlich und
Lunmoglich” interpretiert wird (Wahl, 2012, 112).

Der I6sungsorientierte Ansatz ist hier ein hilfreiches Inst-

rumentarium, um die Ratsuchenden zu ermutigen, aktiv

eigene Losungsperspektiven und -alternativen zu entwi-

ckeln. Passende Fragestellungen kénnen sein:

®  Wann waren bzw. sind Sie zu zufrieden mit der (Ausbil-
dungs-)Situation?

B In welcher (Ausbildungs-)Situation trat bzw. tritt das
Problem nicht auf?

Die beratende Person trdgt dazu bei, das Problem zu relati-
vieren, wenn bestimmte Losungsstrategien in der Vergan-
genheit schon einmal erfolgreich gewirkt haben. In die-
sem Zusammenhang erhilt sie Hinweise auf vorhandene
Ressourcen, welche in der Phase der Ressourcenkldrung
aufgegriffen werden kénnen.

Bei der Fokussierung auf Losungsstrategien treten die
Problemlagen in den Hintergrund und der oder die Rat-
suchende erkennt die Chancen von Veranderungen. Blick-
winkel und Sichtweisen erweitern sich, positive Gefiihle
werden ausgeldst und bewirken einen Motivationsschub,
der ermdglicht, Lésungswege zu entwickeln und zu ent-
decken. Die Herstellung motivationsférdernder Bedingun-
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gen ist entscheidend fiir das Gelingen des Verdnderungs-
prozesses (vgl. viertes generisches Prinzip: Energetisierung
ermdoglichen).

Methodisch kann das Prinzip der Energetisierung durch
systemische Intervention, beispielsweise die Wunder-
frage3! und das Formulieren von Wunschlésungen (,So
tun, als ob ..."), unterstiitzt werden und den Findungspro-
zess in Gang setzen (Schiersmann & Thiel, 2012, 47).

Die Beraterin oder der Berater gibt Anregungen, damit die
ratsuchende Person mdglichst viele unterschiedliche und
neue ldeen fiir Losungsmaoglichkeiten findet. Hier bietet
sich der Einsatz von Kreativitatstechniken an, beispiels-
weise Brainstorming. Sie helfen, eingefahrene Denkgleise
und -muster zu verlassen und Entwicklungspotenziale zu
aktivieren. Ziel ist es, mit dem Aufsplren von Lésungen
Krafte und Energie freizusetzen und fir die Ratsuchen-
den erfahrbar zu machen, dass es Wege aus der scheinbar
ausweglosen problematischen Situation gibt. In der Regel
lassen sich die Ratsuchenden in relativ kurzer Zeit auf den
intuitiven Prozess ein und lassen ihren Ideen freien Lauf.
Die Ausbildungsbegleitung hat die Aufgabe, die Ideen-
sammlung und die Vielfalt an Losungswegen fiir die Auszu-
bildenden zu visualisieren. Um die schopferische Phase im
Fluss zu halten, diirfen zu diesem Zeitpunkt keinerlei Kritik,

Phase 4: Entdecken und Entwickeln von Lésungswegen

Beschreibung

Hintergrund.

Checkliste €
des/der Ratsuchenden nicht.

Beratungssitzung hervor.

Techniken

31 Die Fragetechnik wir u. a. erlautert bei Bamberger (Bamberger, 2015, 118).

Unterstiitzung der Ratsuchenden, eigene Lésungswege zu entwickeln
B Der Fokus des/der Ratsuchenden wird auf die Lésung gelenkt, die Problemstellung tritt in den

B Die Beratungsperson wertschdtzt die Personlichkeit der/des Ratsuchenden und unterstiitzt den
individuellen Lésungsfindungsprozess.

® Die Beratungsperson motiviert den Ratsuchenden/die Ratsuchende, sich auf die schopferische
Prozessphase einzulassen und vielféltige Losungswege zu benennen.

H Die Beratungsperson tibernimmt die Moderatorenrolle und bewertet und kommentiert die Ideen

® Die/der Ratsuchende konnte zuriickliegende erfolgreiche Lésungsstrategien benennen.
H Die Beratungsperson nimmt Hinweise auf vorhandene Ressourcen wahr.

H Die/der Ratsuchende hat Zuversicht gewinnen kdnnen und geht gestarkt und motiviert aus der
® Die Beratungssitzung wurde mit dem Ratsuchenden gemeinsam evaluiert.

Aktives Zuhoren, Beobachtungs-/Handlungsaufgaben, Brainstorming, paradoxe Intervention,
Reframing, Wunderfrage, z.B. auch Abfrage nach erfolgreichen Strategien in der Vergangenheit

Einwdnde oder Zweifel an der Realisierbarkeit der Losungs-
ideen seitens der Ausbildungsbegleitung erfolgen. Die Ide-
enfindungsphase wird in der Regel auf etwa 15 Minuten
festgelegt. Das Ergebnis wird gemeinsam gesichtet, ohne
es zu bewerten. In dieser Phase wirken die Ratsuchenden
in der Regel geldst und zuversichtlich angesichts der von
ihnen selbst benannten Vielzahl von Losungsmoglichkei-
ten. Das ist ein guter Zeitpunkt, die Sitzung zu beenden.

Phase 5: Ressourcenklarung

Die Umsetzung der formulierten Ziele und Lésungswege
bedarf meist verschiedener Ressourcen. Die Aktivierung
von Ressourcen (viertes generisches Prinzip: Energetisie-
rung ermdglichen) zur Erreichung der Ziele und méglichen
Lésungswege ist grundlegend fiir den Erfolg des Bera-
tungsprozesses (Schiersmann & Thiel, 2012, 46). Sich der
eigenen Ressourcen bewusst zu werden, starkt zum einen
das Gefuihl der Selbstwirksamkeit bei den Ratsuchenden.
Mit der Ressourcenklarung werden auSerdem die erdach-
ten Lésungswege auf Moglichkeiten ihrer Umsetzung
gepriift. Auch deshalb ist die Betrachtung der vorhande-
nen Rahmenbedingungen und Ressourcen von grof3er
Bedeutung fiir den Beratungserfolg.




Der Beratungsprozess

In der Beratung der Ausbildungsbegleitung wird haufig
deutlich, dass die Auszubildenden kein umfassendes Bild
Uber nutzbare Ressourcen haben. So wissen manche Rat-
suchende nicht, was und wer sie in der gegenwartigen
Lage unterstiitzen konnte. Oder sie sind kaum in der Lage,
positive, fiir die Losung hilfreiche Ressourcen zu benennen;
ihnen féllt Gberwiegend nur das ein, was sie ihrer Meinung
nach alles nicht konnen.

In der Phase der Ressourcenkldrung wird versucht, die
Ressourcen der ratsuchenden Person und ihres Umfeldes
aufzuzeigen und diese fiir die Bewaltigung aktueller Situa-
tionen nutzbar zu machen. Dabei handelt es sich um Poten-
ziale, die der ratsuchenden Person aktuell zur Verfligung
stehen oder standen und deren Entwicklung unterstiitzen
kdnnen.

In seinem Buch ,Lésungsorientierte Beratung” beschreibt
Bamberger Ressourcen als ,individuelle und kontextu-
elle Gegebenheiten, die es ermdglichen, Bedirfnisse zu
befriedigen, Ziele zu realisieren und insgesamt das Leben
wunschgemal zu gestalten. So gesehen stellen Ressour-
cen geradezu die Gegenspieler zu den Problemen dar. Das
Ressourcen-Suchfeld ist in der Regel riesig, man ist von Res-
sourcen geradezu umzingelt” (Bamberger, 2015, 60).

Abbildung 10: Ressourcen-Hotspots nach Bamberger
(Bamberger, 2015, 61)

Unterschieden werden Personenressourcen und Umwelt-
ressourcen. Nach Herriger sind Personenressourcen ,le-
bensgeschichtlich gewachsene, personlichkeitsgebundene
Uberzeugungen, Selbstkognitionen, Werthaltungen, emo-
tionale Bewaltigungsstile und Handlungskompetenzen, die
der Einzelne in der Auseinandersetzung mit Alltagsanfor-
derungen, Entwicklungsaufgaben und kritischen Lebenser-
eignissen zu nutzen vermag und die ihm ein Schutzschild
gegen drohende Verletzungen der psychosozialen Inte-
gritat sind” (Herriger, 2006, 4). Zu den Umweltressourcen
gehoren neben den Beziehungsressourcen, die sich aus
Partnerbeziehung, Familienbindungen und Netzwerk-
strukturen ergeben, auch strukturelle Ressourcen. Dazu
zahlen die Arbeitsmarktintegration, 6konomisches und
kulturelles Kapital und das Niveau der Teilhabe an Konsum
und Offentlichkeit (Herriger, 2006, 4).

Ob diese Ressourcen durch die ratsuchende Person
genutzt werden kénnen, ist davon abhdngig, wie zugang-
lich sie sind oder wie schnell sie mobilisiert werden kdnnen.
Ziel ist es, neben offensichtlich zur Verfiigung stehenden
Ressourcen auch solche aufzudecken, zu benennen und zu
mobilisieren, die dem oder der Ratsuchenden bisher nicht
unmittelbar bewusst waren. Dies kann methodisch durch
den Ruckgriff auf die Bewaltigung von Schlisselsituationen
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in der Vergangenheit erfolgen. Dabei wird die ratsuchende
Person nach Beispielen gefragt, wann und wie sie eine ahn-
liche (Problem-)Situation bereits einmal erfolgreich gelost
hat. Bei dieser Methode geht es darum, sich erfolgreiche
Handlungen in dhnlichen Situationen, die bewaltigt wur-
den, zu vergegenwartigen, und diese positiven Erfahrun-
gen zur Bewaltigung des aktuellen Problems zu nutzen.

Eine sehr gute Methode hierbei ist das Reframing32, was
so viel wie Neurahmung, Umdeutung heif3t. Diese Technik
ermoglicht es, persdnliche Wahrnehmung und beigemes-
sene Bedeutung neu zu gestalten. Damit gelingt es, Erleb-
nisse und Verhaltensweisen aus einer anderen Perspektive
zu betrachten und neu oder anders zu beschreiben. Ein
solcher Perspektivenwechsel erfolgt gewdhnlich dort, wo
etwas bisher abwertend betrachtet wurde. Das ist eine
Moglichkeit, etwas, das friher als Schwache empfunden
wurde, nun als Starke und damit als Ressource zu erleben.
Ist jemand zum Beispiel starrkdpfig, dann ist zu fragen,
bei welcher Gelegenheit diese Hartnackigkeit hilfreich
war oder vielleicht sogar zum Erfolg gefiihrt hat. Zusatz-
lich kann liberlegt werden, was der oder die Ratsuchende
einem Dritten (Bruder, Freund) in dieser Situation raten
wirde. Dadurch gewinnt die ratsuchende Person Abstand
zur eigenen Situation, und die Selbstbetroffenheit wird

reduziert.

Phase 5: Ressourcenklarung

Beschreibung

Checkliste

Techniken
Fremdwahrnehmung, Zeitlinie

Unterstlitzung der Ratsuchenden, die eigenen personen- und umfeldbezogenen ungenutzten
Ressourcen zu entdecken und fiir die Problemlésung zu aktivieren.

® Berater/Beraterin und Ratsuchende identifizieren gemeinsam die personenbezogenen Ressourcen.
H Berater/Beraterin und Ratsuchende identifizieren gemeinsam die umfeldbezogenen Ressourcen.
® Die Bandbreite an Ressourcen der Ratsuchenden ist erweitert.

® Der Berater/die Beraterin setzt bei Bedarf und mit Einverstdndnis des/der Ratsuchenden entspre-
chende Methoden zur Ressourcenkldrung ein.

H Strategien, mit deren Hilfe der/die Ratsuchende in der Vergangenheit dhnliche Situationen bereits
erfolgreich bewiltigt hat, sind identifiziert.

Aktives Zuhoéren, Beobachtungs-/Handlungsaufgaben, Brainstorming, paradoxe Intervention,
Sechs-Hute-Methode, Systembrettaufstellung, Ressourcenkarte, Perspektiverweiterung, Selbst- und

Aufgabe der Mobilisierung von Ressourcen sollte es sein,
die einsetzbaren Ressourcen des oder der Ratsuchenden
zu erweitern. Zentrales Element ist die Gewissheit, sich auf
eigene Bewiltigungsstrategien verlassen zu kdnnen. Ratsu-
chende sind dann in der Lage, sich auf die eigenen Stéarken
zu besinnen, auch Positives an belastenden Situationen zu
erkennen und sich bewusst mit den Problemen auseinan-
derzusetzen und diesen nicht auszuweichen. Aufgabe der
Mobilisierung von Ressourcen bei den Ratsuchenden ist
es, deren Perspektive zu erweitern, die psychische Wider-
standsfahigkeit (Resilienz) zu starken und sie dazu zu ermu-
tigen, ein Beziehungsnetz zu pflegen.

Ratsuchende sollten durch die beratende Person in folgen-

den Punkten bestdrkt werden:

B Vernetzung schaffen, sich um Kontakte, Beziehungen
und Austausch bemuhen,

® Krisen nicht fur uniberwindbar halten und versuchen,
ungewohnte Wege zu gehen,

B Veranderungen als einen wichtigen, elementaren Teil
des Lebens akzeptieren, an deren Bewdltigung man
wachsen kann,

B sich eigenen Zielen zuwenden und sich Mdglichkeiten
offenhalten,

B Dinge realistisch betrachten und eine hoffnungsvolle
Haltung bewahren,

B sorgsam mit sich umgehen und Momente der Achtsam-
keit in den Alltag einbauen.

32 Eine ausfiihrliche Beschreibung der Methode findet sich u. a. bei Bamberger (Bamberger, 2015, 126-139) und von Schlippe (Schlippe, 2003, 312-317)



Fir die Beratenden besteht die Gefahr, dass manche
Auszubildende auf den ersten Blick starker, organisierter,
strukturierter und eventuell motivierter wirken, als sie es
tatsachlich sind.

Phase 6: Entscheidungsfindung und
Planung der Umsetzung

Durch die in Phase 4 entwickelten hypothetischen Losungs-
wege und die Ressourcenkldrung in Phase 5 wurden bereits
andere Perspektiven auf das Anliegen des Ratsuchenden
gefunden. Verschiedene Losungsmdglichkeiten wurden
in Augenschein genommen. Ziel der Phase 6 ist es, sich
fur einen Losungsweg zu entscheiden, welcher der Situa-
tion und dem Lebensentwurf des oder der Ratsuchenden
am ehesten gerecht wird. Da zwischen dem Zeitpunkt der
Suche nach méglichen Lésungen und der Entscheidungs-
phase moglicherweise einige Zeit vergeht, ist an dieser
Stelle nochmals zu priifen, ob sich das Anliegen und die
Zielsetzung moglicherweise gedndert haben.

Beratung hat das Ziel, den Ratsuchenden neue Méglichkei-
ten der Erfahrung zu eroffnen (Schiersmann & Thiel, 2012,
47). Das geht meist mit einer Veranderung der bestehenden

Denk- und Verhaltensmuster einher und erzeugt zunédchst
Instabilitdt und Unsicherheit (vgl. fiinftes generisches Prin-
zip: Destabilisierung, Fluktuationsverstarkungen anregen).
Destabilisierung wird erreicht durch Fragen, Deutungen
und Kommentare. Verdnderungen im Denken, Fihlen
und Verhalten der ratsuchenden Person werden méglich
durch Ubungen und Experimente, Unterscheidungen und
Differenzierungen. Dabei muss die beratende Person eine
Balance schaffen zwischen stabilisierenden Verhaltenswei-
sen, wie Empathie und Respekt, und destabilisierenden
Elementen, um beispielsweise ein verandertes Verhalten
anzuregen. Stabilitét ist die Voraussetzung fiir Verdnde-
rung (Wahl, 2012, 115).

Die ratsuchende Person kann sich guten Gewissens fur
einen Losungsweg entscheiden, wenn ihr alle relevanten
Informationen vermittelt wurden, wenn sie die Fakto-
ren kennt, die Einfluss auf ihre Entscheidung haben, und
wenn sie sich der Vor- und Nachteile der méglichen Losung
bewusst ist.

Durch das Zusammentragen der Einflussfaktoren erhalten
die Ratsuchenden einen Uberblick dariiber, was sie bei
ihrer Entscheidung bedenken miissen. Eine Auflistung aller
wichtigen Informationen, Rahmenbedingungen und Ein-

Phase 6: Entscheidungsfindung und Planung der Umsetzung

Beschreibung

Checkliste getroffen.

Ratsuchenden angepasst.

Techniken

Unterstlitzung der Ratsuchenden, die eigenen personen- und umfeldbezogenen ungenutzten
Ressourcen zu entdecken und fiir die Problemlésung zu aktivieren.

H Alle benétigten Informationen sind eingeholt.

® Der/die Beratende hat sich riickversichert, dass dem/der Ratsuchenden alle Einflussfaktoren auf
die Entscheidungsfindung bekannt sind.

® Vor- und Nachteile sind abgewogen, etwaige Folgen und Konsequenzen der einzelnen Entschei-
dungsmaoglichkeiten sind dem/der Ratsuchenden bekannt.

® Der angestrebte Losungsweg ist realistisch fir den Ratsuchenden/die Ratsuchende und dessen/
deren Lebenssituation und passt zu Auftrag und Ziel.

® Die Entscheidung wurde von dem/der Ratsuchenden unbeeinflusst von dem/der Beratenden

H Die notwendigen Ressourcen sind in die Entscheidungsfindung mit einbezogen.

H Die einzelnen Umsetzungsschritte sind realistisch definiert, berlicksichtigt wurden Ferien- und
Urlaubszeiten, der Zeitrahmen, externe Finanzierung.

u Alle mdéglichen Unterstiitzer sind einbezogen.
H Eine konkrete Zeitplanung fir die Umsetzung liegt vor.

® Die einzelnen Umsetzungsschritte sind den Kompetenzen und der Personlichkeit des/der

Imaginationstechniken, Wunderfrage, Reframing oder Rollenspiele
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flussfaktoren hilft, die Komplexitat des Entscheidungspro-
zesses zu reduzieren, und schafft Klarheit. Die zu treffende
Entscheidung und ihre Folgen mit Vor- und Nachteilen las-
sen sich umfassender und klarer einschatzen. Gleichzeitig
werden ungekldrte Fragen sichtbar. Die Entscheidung fr
oder gegen einen Weg kann abhadngig gemacht werden
zum Beispiel von vorhandenen Ressourcen, Aufwand,
moglichem Erfolg, emotionaler Belastung und fehlenden
Voraussetzungen fiir eine erfolgreiche Losung. Eine Matrix
hilft hierbei.

Die ratsuchende Person hat in dieser Beratungsphase die
Méglichkeit, sich mit allen Losungsoptionen offen und
vorurteilsfrei auseinanderzusetzen. Die getroffene Ent-
scheidung gibt Selbstvertrauen und Starke, ihren Weg
weiterzuverfolgen. Aufgabe der Beraterin oder des Bera-
ters in dieser Phase ist es, sie motivational in die Lage zu
versetzen, eine Entscheidung fir sich zu treffen.

Um den Verdnderungsprozess anzustof3en, muss die rat-
suchende Person aufnahmebereit sein fir die anstehenden
Verdnderungen (vgl. sechstes generisches Prinzip: Kairos
beachten und Resonanz und Synchronisation ermég-
lichen). Dies ist erreicht, wenn sie sich durch ihre eigenen
Ressourcen bestarkt fiihlt und sich gleichzeitig in einer
vertrauensvollen Beziehung mit dem oder der Beratenden
erlebt (Bamberger, 2015, 148).

Wenn die ratsuchende Person von der Lésungsidee tiber-
zeugt ist, sich selbst vertraut und motiviert ist, wird sie
zielorientiert und eigenstandig handeln (Bamberger, 2015,
148). In dieser Phase sind Methoden wie Imaginationstech-
niken, zielfokussierende Bilder und Metaphern, Reframing
oder Rollenspiele hilfreich.

In einem weiteren Schritt wird die Umsetzung unter
Beriicksichtigung der bendtigten Ressourcen geplant. Die
Umsetzungsschritte sollten den Kompetenzen und der
Personlichkeit der oder des Ratsuchenden entsprechen
und hinsichtlich des Zeitrahmens realistisch geplant sein.
Notwendige Unterstiitzer werden nach Absprache von der
ratsuchenden Person oder von der Ausbildungsbegleitung

in den Prozess einbezogen.

Phase 7: Umsetzung und Kontrolle

In dieser Phase erfolgt die Umsetzung der geplanten
Lésung, die von dem Berater oder der Beraterin begleitet
und unterstiitzt wird. Der eigentliche Veranderungsprozess
findet nicht im Beratungsraum statt, sondern vollzieht sich
in der konkreten Lebenswelt der ratsuchenden Person.
Eine Veranderung geht mit Verunsicherung und Instabi-
litat dieser Person einher. Ob sie auf alte Muster zuriick-
greift oder neue erprobt, ist fiir die oder den Beratenden
nur bedingt steuerbar (Wahl, 2012, 119). Durch Hinweise
auf erfolgreiche Verhaltensmuster, Fahigkeiten und Mog-
lichkeiten kann die eine bestimmte Entwicklungsrichtung
favorisieren, ohne jedoch aus dem Blick zu verlieren, dass
der oder die Ratsuchende selbst bestimmt, wohin der Weg
geht (vgl. siebentes generisches Prinzip: Gezielte Symme-
triebrechung ermdoglichen).

In dieser Phase geht es darum, den Auszubildenden oder
die Auszubildende zu starken, Zwischenbilanzen zu zie-
hen, Erfolge zu feiern oder auch nachzusteuern, wenn der
Lésungsweg sich nicht wie geplant umsetzen lasst.

Griinde fiir eine Korrektur kdnnen beispielsweise sein:
®m Verdnderung der Rahmenbedingungen,

B ein zu enger Zeitrahmen,

® \erdanderung des Ausgangsproblems,
B mangelnde Motivation,

®  Anderung des Ziels.

Hierbei kdnnen Methoden wie Imaginationstechniken,
zielfokussierende Bilder und Metaphern, Reframing oder
Rollenspiele helfen.



Bei der Umsetzung benétigt der Ratsuchende oftmals wei-
terhin Unterstiitzung, beispielsweise bei

® zeitlicher Koordination der einzelnen Teilschritte des
Umsetzungsplans,

Erinnerung an Termine,

Positive Bestatigung flir gelungene Umsetzungsschritte,
Unterstiitzung bei entstehenden Problemen,
motivierende und wertschatzende Gesprache,

gemeinsame Abstimmung fiir eine Korrektur der Umset-
zungsschritte.

In der Phase der Umsetzungsbegleitung finden Beratungs-
termine meist nur in gréBeren Abstdanden statt. Um den
Kontakt aufrechtzuerhalten, konnen Telefonate, E-Mails,
Textnachrichten oder die Kommunikation Uber soziale
Netzwerke (z.B. Facebook), oder Messengerdienste (z.B.
WhatsApp) hilfreich sein. So kénnen Riickmeldungen bei
Erfolgen, Nachfragen bei Unklarheiten und anderes schnell
kommuniziert werden. Dies lasst sich mit wenig Aufwand
realisieren und unterstitzt den Umsetzungsprozess. Die
Wahl der Kommunikationsmittel sollte fiir die Ratsuchen-
den und die beratende Person passend sein.

Phase 7: Umsetzung und Kontrolle

Beschreibung Ratsuchenden kontrolliert

besprochen.
Checkliste

Techniken Reframing oder Rollenspiele

Die Umsetzung der vereinbarten Aktivitaten und Aufgaben werden gemeinsam mit dem/der

® Die Umsetzung orientiert sich an den definierten Zielen und der Umsetzungsplanung.

® Abweichungen vom Soll-Stand der Planung wurden gemeinsam mit dem/der Ratsuchenden

H Die/der Ratsuchende wurde wahrend der Umsetzungsphase ausreichend begleitet.

® Der/dem Ratsuchenden wurden Strategien zum Aushalten von Unsicherheiten sowie der
Bewadltigung von Misserfolgen wéhrend des Umsetzungsprozesses vermittelt.

® Das Tempo der Umsetzung richtet sich nach dem/der Ratsuchenden.

Beobachtungs-/Handlungsaufgaben, Imaginationstechniken, zielfokussierende Bilder und Metaphern,

Phase 8: Reflexion der Umsetzung
hinsichtlich Zielerreichung

In der Reflexionsphase werden der ratsuchenden Person
eigene Fortschritte und Lernerfolge bewusst gemacht. Die
neuen Handlungsweisen sollen in deren Selbstkonzept
integriert werden und in dhnlichen Situationen verfiigbar
sein (vgl. achtes generisches Prinzip: Re-Stabilisierung)
(Schiersmann & Thiel, 2012, 49). In die Reflexion sollten
auch die Rahmenbedingungen und externe Faktoren ein-
bezogen werden, die den Stabilisierungsprozess férdern
oder behindern kénnen.

Im Gesprach mit dem oder der Auszubildenden wird der
Beratungsverlauf in wenigen Etappen nachgezeichnet.
Transfererfolge werden festgehalten und die MaBnahmen
und Methoden herausgearbeitet, die eine nachhaltige,
bewusstseinsférdernde oder auch verhaltensverandernde
Wirkung gezeigt haben. War beispielsweise ein Bezie-
hungskonflikt zwischen Auszubildendem und Ausbilder
oder Lehrkraft der Anlass der Beratung, liegt der Fokus der
Reflexion auf dem verdnderten Verhalten im Zielzustand.

Das Verhalten des oder der Auszubildenden zum Beispiel
in einer Konfliktsituation wird nachhaltig verdndert, wenn
im Beratungsverlauf wiederholt Methoden zum Einsatz
kommen, die das eigene Verhalten spiegeln und immer
wieder den Perspektivwechsel ermdglichen. Die daraus
resultierenden kognitiven Erkenntnisse und emotionalen
Erlebnisse fiihren bei der ratsuchenden Person zu ver-
anderten Handlungen und kdnnen im weiteren Verlauf
idealerweise von ihr bewusst gesteuert und eingesetzt
werden. Denn sie weil3 nun, ,eine Verhaltensveranderung
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eines Konfliktpartners flihrt dazu, dass ein neuer Rahmen
fur die Handlungsmdéglichkeiten der anderen beteiligten
Person entsteht” (Raddatz, 2009, 94).

Ob die von der Ausbildungsbegleitung eingesetzten Maf3-

nahmen, Methoden wie Selbst- und Verhaltensbeobach-

tungsaufgaben und Schritte auf dem Weg zum Ziel hilf-

reich waren, ist davon abhdngig, ob und inwiefern sich die

jetzige Situation der oder des Auszubildenden von der am

Beginn des Beratungsprozesses unterscheidet:

B Haben sich Einstellungen beispielsweise zu Situationen
und Personen verandert?

B Haben sich die Handlungsmdglichkeiten der oder des
Auszubildenden erweitert?

Um eine detaillierte Auskunft zu erhalten und Verdande-

rungsprozesse sichtbar zu machen, bieten sich direktive

Fragetechniken an:

B Wo oder wann trat das Problem nicht auf?

B Was genau haben Sie anders gemacht, so dass das Pro-
blem nicht auftrat?

Auch Skalierungsfragen eignen sich, um Fortschritte in der
Beratung sichtbar zu machen.

In dieser Phase geht es auch um die individuelle Bewertung
der MaBnahmen und angewandten Methoden hinsichtlich
des Erfolges oder auch Misserfolges auf dem Weg zum
definierten Ziel. Die Ausbildungsbegleitung kann insbe-
sondere in dieser Reflexionsphase ihre eigene Kompetenz
in Hinblick auf die Gestaltung des Prozessverlaufs Gberpri-
fen. Dabei sollte festgestellt werden, ob und inwieweit es
gelungen ist, Methoden und die Personlichkeit der oder
des Auszubildenden aufeinander abzustimmen.

Phase 8: Reflexion der Umsetzung hinsichtlich Zielerreichung

Beschreibung

benannt werden.

Checkliste gefunden.

beriicksichtigt.

Techniken

Gemeinsam mit dem/der Ratsuchenden wird die Umsetzung der geplanten Schritte im Hinblick auf
die tatsachliche Zielerreichung reflektiert.

B Fortschritte, Erfolge, Misserfolge und Veranderungen konnten von der/dem Ratsuchenden explizit

H Der Fokus lag auf dem verdnderten Verhalten der/des Ratsuchenden im Zielzustand.
H Alle Ergebnisse wurden festgehalten und visualisiert.

® Eine Starkung der Handlungs- und Reflexionsmdoglichkeiten des/der Ratsuchenden hat statt-
H Beim Einsatz von Methoden und MaBBnahmen wurde die Individualitat des/der Ratsuchenden

® Der Berater/die Beraterin hat das eigene beraterische Handeln reflektiert.

B Die Beratungssitzung wurde mit dem/der Ratsuchenden gemeinsam ausgewertet.

Aktives Zuhoren, Skalierungsfragen, Frage nach Ausnahmen und Unterschieden




Phase 9: Auswertung und Abschluss
des Beratungsprozesses

In der Auswertungsphase wird an die Reflexion der Umset-
zung angeknipft und der Beratungsverlauf als Gesamt-
prozess riickblickend betrachtet, ohne dass auf direkte Ver-
haltensverdanderungen eingegangen wird.

Wichtige Stationen im Prozess kdnnen zusammenfassend
und im Hinblick auf die Zielerreichung geschildert und
betrachtet werden. Die Erfolge der gemeinsamen Arbeit
stehen im Fokus:

m Was war besonders hilfreich?

®m Welchen Nutzen konnte ich fir mich aus dem Bera-
tungsprozess ziehen?

B Welche Starken und Fahigkeiten konnte ich im Bera-
tungsverlauf an mir (neu) entdecken? Welche waren
besonders hilfreich?

B Wo stand ich am Anfang, und wo stehe ich jetzt?

B Was waren die Meilensteine und Hiirden auf dem Weg?

B Habe ich mein Ziel erreicht bzw. wie nah bin ich ihm
gekommen?

Als Reflexion und zur Sichtbarmachung des Verande-
rungsprozesses konnte die Beraterin oder der Berater bei-
spielsweise auf eine friiher erarbeitete Problemanamnese
oder einen Lésungsversuch mit der zu beratenden Person
zurlickgreifen. Als Evaluierungsmethode im gesamten
Beratungsprozess zum Abschluss der Beratung empfiehlt
sich eine Skalierungsfrage. In diesem Zusammenhang
sollte sich die Ausbildungsbegleitung fiir das entgegen-
gebrachte Vertrauen bedanken. Nach den Regeln zum
Feedback kann gemeinsam ein Reslimee Uiber Positives in
der Entwicklung des oder der Ratsuchenden und tiber die
Zusammenarbeit gezogen werden. Auch Kooperations-
partner, die an dem Beratungsprozess beteiligt waren,
sollten an dieser Stelle benannt werden.

Zum Riickblick gehoren auch Kritik und die Themen und
Anliegen, die unbearbeitet geblieben sind. Dies kann als
mundliches Feedback des oder der Auszubildenden erfol-
gen oder auch anhand eines Erhebungsbogens.

In der letzten Etappe der Auswertungsphase geht es

darum, einen Ausblick in die Zukunft zu schaffen:

B Welche Wiinsche und neuen Ziele oder Perspektiven
haben sich ergeben?

B Welche wichtigen Erkenntnisse Glber mich nehme ich
mit?

B Wie kann ich entdeckte Starken und Fahigkeiten fiir die
Zukunft nutzen?

B Wo gehe ich jetzt hin, und welches Gefiihl begleitet
mich?

Der oder die Auszubildende soll Zuversicht in die Zukunft
erhalten, indem persénliche Fahigkeiten, Erfolge und Fort-
schritte der vergangenen gemeinsamen Arbeit betrachtet

werden.

Die Skalierungsfrage ,Wo standest du am Anfang, und wo
stehst du jetzt am Ende unserer gemeinsamen Arbeit?”
mit der Bewertung der oder des Auszubildenden auf einer
Skala von 1 bis 10 macht den Grad des Veranderungspro-
zesses deutlich. Dabei steht die Zahl 1 fir die schwierigste
und die Zahl 10 fir die beste Situation (Bamberger, 2015,
115).

Eine positive Einschdtzung lasst eindeutig auf einen
erfolgreichen Beratungsprozess mit geeignetem Metho-
deneinsatz schliefen. Zudem ist die Antwort der oder des
Auszubildenden ein sicheres Signal fiir die Ausbildungs-
begleitung, dass der Zeitpunkt fiir die Beendigung der
Arbeitsbeziehung gekommen ist. Auch sie gibt ein kurzes
Feedback und verstarkt dabei die Zuversicht der oder des
Auszubildenden.

Zum Schluss bietet die Ausbildungsbegleitung an, auch
weiterhin bei eventuell auftretenden Konflikten in der
(neuen) Ausbildung zu unterstiitzen, und macht einen
konkreten Terminvorschlag fiir ein Nachgesprach in zwei
Monaten (Bamberger, 2015, 217). Ausbildungsbegleitung
und Auszubildende verabschieden sich und behalten die
gemeinsame und konstruktive Zusammenarbeit bestimmt

in guter Erinnerung.
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Abschiede sind Aufbriiche (Schwing & Fryszer, 2010, 315)
und gehen einher mit Gefiihlen wie Erleichterung, Freude,
Trauer, Angst und Wut. Es kommt vor, dass Auszubildende
die Trennung vorwegnehmen (,Bevor du gehst, gehe
ich ...") und den (letzten) Gesprachstermin versdaumen.
Oder sie folgen einem anderen Abschiedsmuster: Sie
Lentwerten” den Beratungsprozess, indem sie Erfolge,
Fortschritte nicht benennen, um sich leichter trennen zu
kénnen (z.B. ,So viel hat es nicht gebracht”) (Schwing &
Fryszer, 2010, 315). Dieses Verhalten dient ihnen als Schutz
vor Trauer und (Abschieds-)Schmerz und resultiert aus
Unsicherheit oder Angst vor den zukiinftigen Herausfor-
derungen.

Der beschriebene Beratungsprozess stellt einen Orientie-
rungsrahmen dar. Jede Beratungssituation ist anders und
die konkrete Ausgestaltung und Methodenauswahl im
Beratungsprozess ist abhdngig von den Problemlagen der
Auszubildenden und den Erfahrungen und der Beratungs-
qualifikation der Ausbildungsbegleitungen.

Phase 9: Abschluss der Beratung und Auswertung des Gesamtprozesses

Beschreibung

aufgebaut.

Checkliste

benennen.

fand statt.

Techniken

Abschlussgesprach, um die Beratung formal zu beenden.
Gemeinsam mit dem/der Ratsuchenden wird der Verlauf des Beratungsprozesses insgesamt reflektiert.

® Es wurde eine Vertrauensbasis zwischen dem/der Beratenden und dem/der Ratsuchenden

B Der Beratungsprozess verlief zielgerichtet und I6sungsorientiert.

® Der/die Beratende ist wéhrend des Beratungsprozesses auf die individuellen Stérken, Schwéchen
und Kompetenzen des/der Ratsuchenden ausreichend eingegangen.

H |n den einzelnen Phasen wurde stets darauf geachtet, ob sich Ziel oder Rahmenbedingungen
verdndert haben und Anpassungen erfolgen missen.

H Netzwerkpartner aus dem lokalen Hilfesystem wurden einbezogen, wo erforderlich.

® Der/die Ratsuchende konnte den eigenen Lernerfolg und Aspekte der eigenen Weiterentwicklung

® Ein Reflexionsgesprach zwischen dem/der Beratenden, dem/der Ratsuchenden und ggf. Dritten

® Der/die Beratende hat das eigene beraterische Handeln reflektiert und nutzt die Erfahrungen aus
dem Beratungsprozess zur eigenen Professionalisierung.

B Am Ende jeder Beratungssitzung wurde der/die Ratsuchende von der/dem Beratenden um ein

Feedback zum Beratungsprozess und Beratungserfolg gebeten.

Aktives Zuhoren, Skalierungsfrage, Feedback




[ Ein Fallbeispiel

Im Folgenden wird der Beratungsprozess exemplarisch an
einem Fallbeispiel beschrieben. Dieses Fallbeispiel dient
der Verdeutlichung der einzelnen Prozesschritte.

Sabine Waldmann hat bis Juli 2015 als Ausbildungsbe-
gleiterin bei INBAS gearbeitet. Als systemische Beraterin
(DGSF)33 arbeitet sie u. a. mit visualisierenden Methoden
wie die Genogrammarbeit34.

Ronda F. (alle Namen wurden geédndert) ist eine 21-jahrige
Auszubildende im 2. Lehrjahr. Sie macht eine Ausbildung
zur Hotelfachfrau in einem gehobenen Mittelklassehotel
in der ndheren Umgebung.

33 Deutsche Gesellschaft fiir Systemische Therapie, Beratung und Familientherapie.

6.1 Kontaktaufnahme

Ronda nimmt selbst telefonisch Kontakt zum zustandigen
Ausbildungsberater der IHK auf, der sie nach einem ersten
Informationsgesprach umgehend an mich weiterleitet.
Sie erzdhlt mir, dass sie trotz guter schulischer Leistungen
immer wieder Prifungen schlecht bestiinde und Angst
habe, dass sie die Abschlusspriifung in ein paar Monaten
nicht bestehen konnte.

6.1.1 Beziehungsgestaltung, Haltung

Ich stelle mich vor und erklare ihr, dass es mir wichtig ist, die
Bediirfnisse aller Parteien zu erkunden. Dabei mochte ich
auch denjenigen helfen, die (noch) nicht in der Lage sind,
ihre BedUrfnisse zu erkennen und zu kommunizieren. Sie
wird neugierig, als ich berichte, dass ich mit externalisie-
renden Methoden arbeite. Damit werden Dinge, die einem
selbst nicht bewusst sind, ans Tageslicht geholt. Diese
Methoden kénnten auch ihr helfen. Ich erklare ihr weiter,
dass Wiinsche, Ansichten und Erwartungen transparent
gemacht und - wenn nétig - allen Beteiligten kommuni-
ziert werden. Sie findet es gut, dass wahrend der Beratung
meine Ansichten in den Hintergrund treten werden und
wir ihren eigenen Losungsweg suchen. Sie verspricht im
Gegenzug, dass sie im Beratungsprozess mitarbeiten wird.
Wir vereinbaren, wertschatzend, respektvoll und ehrlich
miteinander umzugehen. Das heif3t auch, dass Termine
rechtzeitig abgesagt oder verschoben werden. Besonderen
Wert legt sie darauf, dass unser Gesprach absolut vertrau-
lich bleibt, was ich ihr zusichere. Ich erkldre ihr aber auch,
dass es — ihr Einversténdnis vorausgesetzt — sinnvoll sein
kann, neu gewonnene Erkenntnisse dem Ausbildungsbe-
rater der IHK darzulegen. Oft sei es nétig, rechtliche Fra-
gen zu kldren. Auch mit Eltern oder Ausbildenden sollten
von ihr gewiinschte Themen besprochen werden, um sich

Unterstiitzung zu sichern oder schneller zu einer Lsung zu

34 Ein Genogramm ist ein in den 1980er Jahren entwickeltes Instrument zur grafischen Dokumentation von Familienformen und -mustern. Es umfasst Informatio-
nen Uber alle Mitglieder einer Familie und deren Beziehungen iber mehrere Generationen hinweg (Schlippe, 2003, 228-231).
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kommen. Sie ist erleichtert dartiber, dass sie entscheiden
darf, ob andere einbezogen werden oder nicht.

Als ich sie frage, ob sie bereit sei, nach dem eben Gehor-
ten zu einem ausfiihrlichen persénlichen Gesprach in mein
Biiro zu kommen, stimmt sie sofort zu. Ronda vereinbart
mit mir telefonisch einen ersten Termin in der folgenden
Woche an ihrem néchsten freien Tag. Wir tauschen unsere
Kontaktdaten aus, und ich erklare ihr den Weg bis zur IHK
und in mein Biro. Ronda verspricht, auf jeden Fall zum Ter-
min zu erscheinen, da es ihr sehr wichtig sei, dass sie wieder

angstfrei Prifungen bestehen kann.

6.1.2 Joining3®

Ronda erscheint piinktlich zum vereinbarten Termin. Sie
wirkt jedoch sehr nervds und unter Druck. Um ihr ein wenig
Zeit zum Sammeln und Beruhigen zu geben, biete ich ihr
etwas zu trinken an. Wahrend ich ihren gewtinschten Kaf-
fee zubereite, hat sie Zeit, sich im Biiro umzuschauen. Ich
habe es ganz bewusst abwechslungsreich gestaltet. Denn
oft ist es Ratsuchenden fiir den Moment oder Giberhaupt
nicht mdglich, Augenkontakt zu mir herzustellen. Dann
haben sie die Mdglichkeit, andere Dinge im Raum anzu-
schauen.

Wahrend ich mich tber ihre Anreise erkundige, wird sie

deutlich ruhiger. Nun kann ich sie fragen, mit welchem
Anliegen sie zu mir gekommen ist.

35

6.2 Erkundung der Ist-Situation
und Auftragskldrung

Die Auszubildende erzahlt, dass ihr Hauptproblem sei, bei
Priifungen ihr Wissen nicht punktgenau und umfassend
abrufen zu kdnnen. Im Hotel hatte sie wahrend der Arbeit
Uiberhaupt keine Schwierigkeiten. Im Gegenteil, ihre Ausbil-
derinnen und Ausbilder lobten sie wegen ihres besonderen
Einsatzes, ihrer Zuverldssigkeit, ihrer Freundlichkeit. lhre
Noten seien immer gut bis sehr gut. Bei wichtigen Klassen-
arbeiten oder bei Priifungen versage sie aber vollkommen
oder zumindest teilweise.

Besonders wenn wéhrend der Priifung ein Lehrer in einem
strengen Tonfall mit ihr spreche oder sie das Gefiihl habe,
er schaue von oben auf sie herab, wisse sie gar nichts
mehr. Mit Lehrerinnen habe sie nicht solche Probleme
wahrend der Prifung. Jetzt wachse ihre Angst, bei der
Abschlusspriifung sehr schlecht abzuschneiden oder sie
sogar Uberhaupt nicht zu bestehen. AuBerdem wiirde sie
ihr Vater unter Druck setzen. Lob sei von ihm nur selten
oder gar nicht zu erwarten — dafiir Auseinandersetzungen
und Belehrungen. Ihr gréBter Wunsch also sei, dass ich ihr
dabei helfe, die Ursachen fiir ihre Priifungsangst zu finden.

Rondas Familie lebt heute im Saarland und stammt
urspriinglich aus Schlesien. Mit ihrem Vater hat Ronda
immer wieder heftige Auseinandersetzungen. Sie kdnne es
nicht ertragen, wenn er ihr immer wieder sage, was sie zu
tun oder zu lassen habe. Er mische sich in alles ein, wiisste
standig alles besser. Andererseits ware er der Erste, an den
sie sich wenden wirde, wenn sie Unterstilitzung brauchte,

da er ihr dann sofort helfe.

Lob bekdme sie nur von ihrer Mutter. Uberhaupt hielten
beide fest zusammen gegen den Vater, der die Mutter in
Abhéngigkeit halte und diese standig dominieren wiirde.
Sie kdnne nicht verstehen, warum sie sich nicht endlich
vom Vater trenne. lhre Mutter wiirde immer alles still erdul-
den und nicht handeln. Sich selbst beschreibend, hebt sie
hervor, dass ihr Sparen sehr wichtig sei. lhr Freund Timo,
den sie ,gut im Griff“ habe, misse in dieser Hinsicht noch

»Joining bezeichnet aus Beratersicht den Prozess, sich inhaltlich und emotional, verbal und para- bzw. non-verbal auf das Klientensystem einzustimmen, mit die-

sem in einen guten Kontakt zu kommen, von ihm akzeptiert zu werden, zugleich aber auch eine Leitungsrolle fir den Prozess einzunehmen und zugesprochen
zu bekommen. Die Kunst besteht darin, zum einen hinter den Klientinnen herzugehen, denn sie sind es, deren Anliegen bearbeitet werden, und zum anderen
Klarheit und Orientierung zu vermitteln, dass die Ratsuchenden sich sicher flhlen, dass ihre Anliegen hier auf eine gute Weise behandelt werden” (Schlippe,

2003, 225).



lernen. Sie sage ihm aber, was gut und richtig fir ihn sei,
und er folge ihr dann auch meistens. Timo sei derzeit ihre
wichtigste Bezugsperson. Nach ihrer Lehrzeit wolle sie in
ihrer saarlandischen Heimat einen Arbeitsplatz finden,
damit sie endlich zusammenziehen kdnnten. Zurzeit lebt
sie in Frankfurtin einem kleinen Zimmer und fahrt an ihren
freien Tagen zu ihrem Freund und ihrer Familie nach Hause.
Ihr groBtes Hobby sei der Formationstanz, den sie bis zu
Beginn der Ausbildung intensiv betrieben habe. Am besten
gefiele ihr dabei die Verbindung von Struktur, geplantem
Ablauf und der Musik und natiirlich der Erfolg und Applaus
nach jedem Auftritt. Sie fande es schade, dass sie diesen
Sportim Augenblick nicht mehr betreiben kdnne, aber der
Beruf und die rdumliche Trennung lieBen das nicht zu.

Nach diesem intensiven Gesprach legen wir fest, dass wir
zundchst die Datenerhebung im Rahmen des Projektes
durchfiihren, um dann einen neuen Terminin 14 Tagen aus-
zumachen. Wir vereinbaren danach Termine in Abstdnden
von vier bis flinf Wochen, damit sie zwischendurch genug
Zeit hat, um sich den angekiindigten ,Hausaufgaben” zu

widmen.

Zum Abschluss frage ich Ronda, wie sie sich vor dem
Gespréach gefiihlt habe und wie sie sich jetzt fiihle. Sie wer-
tet mit Hilfe einer Skala von O fiir ,ganz schlecht” bis 10
fur ,supertoll”. Vor dem Gesprach fiihlte sie sich ,ziemlich
schlecht”, also der 2 entsprechend, da sie im Vorfeld nicht
wusste, ob sie mir vertrauen konne. Jetzt allerdings wiirde
sie sich bei der 6 einstufen, da sie jetzt erleichtert sei. Gut
fand sie, dass ich einfach nur zugehért hétte, ohne - wie ihr
Vater — Dinge gleich zu bewerten. Sie wolle mit mirauch in
Zukunft zusammenarbeiten, bestatigte sie mir.

6.2.1 Hypothesenbildung

B Ronda kommt aus einer Familie, bei der Flucht und Ver-
treibung Resilienz mdglich gemacht haben (sparen =
aus ,nichts” etwas machen, durchhalten, Gberleben, es
,schaffen”, Kontrolle = Uberblick behalten etc.), die aber
auch mit den negativen Auswirkungen zu kdmpfen hat
(Verlustangst, Kontrollzwang, Auswirkungen durch den
Verlust der ,Heimat”, Existenzdngste, heftige Wutaus-
briiche etc.). So ist Leistung fiir sie personlich sehr wich-
tig, ihr eigener Einsatz geht weit iber das Normalmaf3
hinaus. Das erwartet sie auch von anderen, das Muster
ist in der Familie bekannt.

®  |hr Vater hat Angst, sein ,kleines Mddchen” zu verlieren
- zuerst an seinen Konkurrenten Timo, dann aber auch,
weil sie zunehmend seine Hilfe (finanziell/Ratschlage
etc.) nicht mehr bendtigt.

® Bei Abgabe von Kontrolle ist die Angst da, keinen Uber-
blick mehr tber die Situation zu haben - beim Vater
in Bezug auf das Leben und Handeln seiner Tochter,
bei Ronda in Bezug auf die Handlungen ihres Freun-
des (,der kauft sonst einfach den Wagen, der ihm Spaf3
macht”) und die Abldufe im Hotel (,sonst erledigen die
anderen ihre Aufgaben nicht so genau, wie ich das will”).

B Die Ausbildung zur Hotelfachfrau kommt ihr entgegen,
da dort viel selbststandiges und verantwortliches Han-
deln verlangt wird, was Ronda gut leisten kann.

B Sie GUbernimmt bereits jetzt in der Ausbildung Verant-
wortung, die ihr als Azubi noch gar nicht aufgeburdet
werden dirfte, erledigt sie aber so zuverlassig, dass
beide Seiten (Hotel/Azubi) davon profitieren.

B Diese Situation (Lob von Seiten der AusbilderIn) ver-
starkt noch die Leistungswilligkeit und damit auch das
Dominanzverhalten bzw. den Wunsch zu kontrollieren
bei Ronda.

B Abhédngigkeit (finanziell/wissensmafig) von ihrem Vater
findet Ronda ganz furchtbar, sie will ,selbst entscheiden
und handeln”.
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B Die Fahigkeit, mit sehr wenig Geld auszukommen, starkt
ihren Willen, sich gegeniiber dem Freund, der Dinge
»aus SpaB” kauft, durchzusetzen. Ihr ist es wichtig, nie
ohne Geld dazustehen, daist ,Spal3“ kein Kaufkriterium.
Das ,Erbe” Giberleben zu wollen und zu kénnen hat ihre
Familie Flucht und Vertreibung relativ gut Giberstehen
und sich Existenzen aufbauen lassen.

®m Die Prufungsangst kénnte daher kommen, dass sie
einen totalen Kontrollverlust erlebt, da sie nicht weil3,
welcher Stoff gepriift wird (auch wenn sie theoretisch
weil3, welche Wissensgebiete abgefragt werden, und
wenn sie vorher gut gelernt hat). Diese Situation ist fir

sie schwer auszuhalten.

B Wenn dann dazu das verunsichernde Verhalten (,ober-
lehrerhaftes Getue”) von Seiten des Lehrers/Prifers
dazu kommt, wird sie an das Verhalten ihres Vaters
erinnert. Mit Kritik und ,Schimpfe” kann Ronda sehr

schlecht umgehen.

6.2.2 Auftragsklarung

Nach zwei Wochen erscheint Ronda deutlich entspannter
zum zweiten Gesprach. Sie berichtet, dass sie viel tber
unser Gesprach nachgedacht habe und erstmals Hoff-
nung hege, ihre Angste besiegen zu kénnen. Ich fasse
noch einmal kurz zusammen, was ich beim letzten Mal
verstanden habe: Ronda wiinscht, méglichst schnell von
ihrer Prifungsangst befreit zu werden. Dafir ist sie auch
bereit, sich auf ungewdhnliche, ihr unbekannte Arbeits-
methoden einzulassen. Sie bestatigt das noch einmal mit
eigenen Worten. Vor allem wolle sie mit meiner Hilfe ihre
Prifungsangst besiegen. Sollten die Ursachen dafiir nicht
zu finden sein, solle man ihr eine Nachhilfe vermitteln.

6.3 Zielklarung

Ich méchte Rondas Motive, Interessen und Ziele genauer
kennenlernen und erklare ihr, dass ich daftr mit der
Methode des Genogramms arbeite. Ich zeige ihr ein Bei-
spiel. Ronda wird neugierig, auf diese Weise auch ihre
Familie genauer kennenzulernen. Wir wollen eventuell
wiederkehrende Verhaltensmuster herausfinden und fest-
stellen, wie sich ihre Familie in den letzten Jahrzehnten ent-
wickelt hat. Wir wollen erkunden, welche Rolle sie dabei
eingenommen hat und welche ihrer Verhaltensweisen
moglicherweise in der Familie eine wichtige Rolle spielen
oder sogar besonders geschatzt werden. Dieser Vorschlag
gefélltihr besonders. Aber sie bitte darum, ihren Vater nicht
mit in die Recherche einbeziehen zu miissen, da er von der
Beratung bei mir nichts wisse.

Zum Schluss bitte ich sie, ihre angestrebten Ziele kurz nach

der SMART-Methode (spezifisch, messbar, angemessen,

realistisch, terminiert) auf dem Flipchart zusammenzufas-
sen. Ronda will

B in den ndchsten drei Monaten Verhaltensweisen lernen,
um sich weniger tUber die Angriffe des Vaters zu drgern
bzw. sich davon zu distanzieren und ihm entspannter
zu begegnen,

B jhre Prifungsangst in den nédchsten sechs Monaten ver-
lieren, um die Abschlusspriifung so zu bestehen, dass
sie ihren Moglichkeiten und den bisherigen Schulnoten
entspricht, und ohne Angst in die Priifung gehen.

Ronda ist froh, jetzt endlich genau zu wissen, was sie wirk-
lich will und wie sie das erreichen kann. Im Anschluss an
das Gesprach erhdlt Ronda ihre erste Hausaufgabe: Sie soll
nach einer schriftlichen Anleitung, die sie von mir mitbe-
kommt, Informationen tiber ihre Familie zusammentragen
und dabei mit Familienmitgliedern ihrer Wahl unterschied-
lichste Informationen und Geschichten sammeln, die in

den nachsten Beratungen zusammengestellt werden.



6.4 Entdecken und Entwickeln von
Losungswegen (Phase 4) und
Ressourcenkldarung (Phase 5)

Bereits am dritten Termin im November kénnen wir mit der
Arbeit am Genogramm beginnen, da Ronda intensiv und
akribisch Informationen tber ihre Familie zusammengetra-
gen hat, die als Grundlage dienen kénnen.

Um den Fokus der Ratsuchenden vom Problem hin zur
Lésung zu lenken, sollen von jeder Person maximal finf
Eigenschaften aufgeschrieben werden, davon héchstens
zwei negative. AuBerdem bitte ich darum, nachzuforschen,
ob die Familie besondere Kriegserlebnisse wie Ausbom-
ben, Vertreibung, Flucht durchleben musste. Auch schwere
Krankheiten und Todesursachen bitte ich zu erfragen.
Wichtig sind mir auch Glaubenssétze, die einzelnen Per-
sonen zugeordnet werden kdnnen, oder Familiengeheim-
nisse und Themen, Uber die nicht gesprochen wird.

Wahrend wir das Genogramm zusammen aufzeichnen,
soll Ronda einfach alles nennen: Welche positiven Eigen-
schaften ihrer Familie zugeordnet werden kénnen, wel-
che Losungsstrategien Familienmitglieder entwickelt
haben und welche Ressourcen in jedem Einzelnen ihrer
Meinung nach stecken. Ronda wird klar, dass ihre Familie
sich offenbar mit dhnlichen Begriffen beschreiben lasst,
wie sie sich selbst beschrieben hat: Die Frauen werden
oft als ,liebevoll, sich kimmernd, aufopferungsvoll und
unterstlitzend” beschrieben. Meist liegt oder lag auch
die Verwaltung des vom Ehemann erarbeiteten Geldes in
ihren Handen. Die Manner wiederum werden als jahzornig
beschrieben, wirkten entweder eher still oder aber domi-
nant und kdmpferisch. Durch die Genogrammarbeit sei ihr
auBBerdem bewusst geworden, dass ihre gesamte Familie
es geschafft habe, trotz ihres Status als Heimatvertriebene,
die wenig Geld hatten, eine sichere Existenz aufzubauen.
Auch ihre Fahigkeit, bewusst mit Geld umgehen zu kénnen,
empfinde sie als Erbe ihrer Familie. Was ihr besonders auf-
falle, seien einige Wesensziige ihres Vaters, die sie geerbt
habe, beispielsweise ein gewisses Dominanzverhalten und
hin und wieder den Wunsch, alles zu kontrollieren. Offen-
sichtlich sei sie ihrem Vater dhnlicher, als sie gedacht habe.
Deshalb habe sie jetzt mehr Verstandnis fir ihn.

6.5 Entscheidungsfindung und
Planung der Umsetzung (Phase 6)

Beim vierten Termin kann Ronda bereits berichten, dass
sich das Verhaltnis zu ihrem Vater deutlich verbessert habe.
Sie kdnne jetzt besser Distanz halten und mache sich weni-
ger Gedanken dartiber, wie er ihre Entscheidungen fande.
Froh sei sie Gber besondere Starken in ihrer Familie, die sich
Uber Generationen erhalten haben - wie den Mut, trotz
widriger Umstdnde weiterzumachen, nicht aufzugeben
und sich durchzusetzen.

Sie stellt fest, dass sie mit ihrer Art, Dinge anzugehen und

bestimmte Werte als fiir sich selbst wichtig zu sehen, nicht

allein in der Familie ist. Wir erarbeiten am Flipchart eine

Ubersicht, um sichtbar zu machen, was Ronda bereits

erreicht hat und was sie noch erreichen will:

® Sie wird bei ihrem nachsten Besuch zu Hause ihrem
Vater sagen, dass sie eigene Entscheidungen treffen will,
auch auf die Gefahr hin, dass sie falsch sein konnten, und
dass sie somit selbststandiger werden méchte.

® Sie hat erkannt, dass der strenge Tonfall, der sie bei
Lehrern oder anderen Menschen regelrecht lahmt, sie
an ihren Vater erinnert. Deshalb will sie sich ab sofort
bewusst machen, dass der Lehrer nicht ihr Vater ist, und
sie mdglicherweise einfach in eine AuBerung etwas hin-
eininterpretiert.

®  Sie will weiterhin in die QuUABB-Beratung kommen, um
an sich zu arbeiten und um festzustellen, wie sie sich
gedndert hat, und um bei Problemen eigene Losungen
zu finden.
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6.6 Umsetzung und Kontrolle
(Phase 7) und Reflexion der
Umsetzung hinsichtlich
der Zielerreichung (Phase 8)

Ronda hat festgestellt, dass sich ihre eigene Wahrnehmung
in Bezug auf viele Menschen aus ihrem Umfeld verdndert
oder vertieft hat. Sie fangt an, Erfolge zu sehen, und stellt
fest, dass sie sich selbst auch anders verhalt. Heute, sagt sie,
schaue sie genauer hin, warum jemand auf eine bestimmte
Art und Weise handele.

Im Umgang mit Geld wird ihr bewusst, dass sie die Fragen
,Brauche ich das, ist es notig oder den Preis wert, kann ich
es irgendwo billiger kaufen?” von den Frauen ihrer Familie
Ubernommen hat. Fir ihre eigenen Kaufentscheidungen
halt sie es nun fiir wichtig, auch nach dem Spaf3 und der
Freude zu fragen, die eine Sache bereiten kann.

Ronda stellt fest, dass sie jetzt viel weniger Angst vor Pri-
fungen hat. Sie achte aber auch weiterhin genau darauf,
wie sie auf Sprache oder Tonfall von Lehrkréften reagiert.

6.7 Abschluss der Beratung
und Auswertung des Gesamt-
prozesses (Phase 9)

Zu unserem letzten Gesprachstermin hat sich Rondas Ver-
héltnis zu ihrem Vater so weit verbessert, dass sie wieder
stolz auf ihn ist. Auch er hat ihr gegenliber mehrfach zum
Ausdruck gebracht, dass er stolz auf sie sei. Er lasse ihr viel
mehr Entscheidungsfreiheit und nehme sie zunehmend
ernst als Erwachsene.

Ronda hat sogar entschieden, ihren Abschluss um ein hal-
bes Jahr vorzuziehen, da sie sich inzwischen zutraut, die
Prifung gut zu bestehen. Sie sei jetzt viel ruhiger, lerne
sich selbst immer besser kennen und fiihle sich deutlich
selbstbewusster, kénne auch ihre Wiinsche besser duern
und sich von anderen abgrenzen. Auflerdem hat sie sich
einen Hund gekauft, den sie zusammen mit ihrem Freund
in dessen Wohnung am Wochenende erzieht und betreut.
Seitdem, stellte ihr Freund fest, sei sie viel besser gelaunt
und entspannter.

Ich hatte ihr vor allem damit geholfen, ihr Zeit zu lassen,
ihre eigenen Fragen zu stellen und Antworten darauf zu
finden. Besonders gut fand sie, dass ich ihre Entscheidun-
gen nicht bewertet und ihr die Moglichkeit gegeben habe,
ihr Starken selbst herauszufinden. Auch die Visualisierung
durch das Genogramm und die Forderung, angestrebte
Ziele, Umsetzungsstrategien und erreichte Ziele zu reflek-
tieren, hatten ihr immer wieder den Erfolg vor Augen
geflihrt und sie mit Stolz erfiillt. Selbst im Betrieb sei die
Verdnderung aufgefallen. Man habe ihr bestatigt, dass sie
erwachsener und ruhiger geworden sei.



Schlussbemerkung

+Was willst du spater einmal werden?” ist eine Frage, die
wohl jedem bereits im Kindesalter zum ersten Mal gestellt
wird. Spéatestens mit dem Abschluss der Schule wird sie
ernst. Doch trotz vielfaltiger Unterstiitzung — etwa durch
Schule, Betriebspraktika oder Berufsberatung - fallt es
Jugendlichen, die den Weg der dualen Berufsausbildung
gehen wollen, oft schwer, sich fiir einen geeigneten Aus-
bildungsgang zu entscheiden. Mégliche Griinde dafiir wer-
den in der hier vorliegenden Publikation benannt. Einem
Teil der jungen Menschen wird erst in der Ausbildung klar,
nicht den geeigneten Beruf gewahlt zu haben. Andere
wiederum fiihlen sich mit der praktischen Ausbildung im
Betrieb oder mit der Berufsschule iberfordert. Die Ursa-
chen fir diese Probleme sind - wie dargestellt - duBlerst
vielfaltig.

Mit dem vorliegenden Beratungsleitfaden ,Qualifizierte
berufspadagogische Ausbildungsbegleitung in Betrieb
und Berufsschule” (QuABB) wird ein Weg aufgezeigt, der
die individuellen Probleme der Auszubildenden sichtbar
macht und ihnen dabei hilft, ihre Ausbildung erfolgreich
zu absolvieren. Idealerweise setzt die Beratung bereits ein,
wenn Probleme erstmals auftreten, und nicht erst dann,
wenn die Ausbildung kurz vor dem Abbruch steht.

Um das zu erreichen, werden qualifizierte Ausbildungs-
begleiterinnen und Ausbildungsbegleiter benétigt, die
fur jede Problemlage eine geeignete Beratungsstrategie
entwickeln kénnen. Mit dem vorliegenden Beratungs-
leitfaden als Grundlage und einem Zertifikat des Vereins
Weiterbildung Hessen e. V., das die Beratungsfachkrafte in
ihrem ersten Jahr erlangen kénnen, wird die Qualitat in der
Ausbildungsbegleitung gesichert.

Wenn sich die Auszubildenden bei auftretenden Proble-
men fiir eine Beratung entscheiden, haben sie den ersten
wichtigen Schritt getan. Hier wird ihnen die Moglichkeit
gegeben, den Problemen auf den Grund zu gehen, Stra-
tegien zur Problembewiltigung zu entwickeln und dabei
eigene Ressourcen zu erkennen und zusammen mit Res-
sourcen aus dem Umfeld zu nutzen. Auch Ratsuchende aus
dem Umfeld der jungen Menschen, Lehrkréfte der Berufs-
schule oder Ausbildungsverantwortliche im Betrieb pro-
fitieren von einer professionellen Ausbildungsbegleitung.

Das dem Leitfaden zugrundeliegende Beratungskonzept
soll zur Qualitat dieser seit 2008 neu entwickelten Dienst-
leistung beitragen und Bausteine zur Professionalisierung
von Beratungsfachkraften in Bildung, Beruf und Beschf-
tigung liefern.

In der Folge werden gut ausgebildete und motivierte
Beratungsfachkrafte kiinftig noch mehr als bisher durch
die qualifizierte Arbeit aller am Ausbildungsprozess Betei-
ligten zur Verfligung stehen.
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