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n VORWORT

Der Wechsel von der Schule in die Berufsausbildung ist fir
Jugendliche keine leichte Zeit. Plotzlich ist alles neu:

Die Arbeitswelt, die Kollegen, die Mitschuler. Freizeit wird
knapp, die Anforderungen andern sich. Pinktlichkeit, Zuverlas-
sigkeit und Hoflichkeit erhalten einen viel héheren Stellenwert.

Diese Phase stellt Ausbilderinnen und Ausbilder vor grof3e
Herausforderungen. Denn jeder Betrieb hat grofRes Interesse
daran, seine Auszubildenden zu einem erfolgreichen Ab-
schluss zu fiihren. SchlieBlich investiert er mit der Ausbildung
in die Sicherung des eigenen Fachkraftenachwuchses.

Ausbilderinnen und Ausbilder tragen deshalb grofe Verant-
wortung. Doch nicht nur mit der Vermittlung von Fachkennt-
nissen kdnnen sie etwas fur den erfolgreichen Verlauf einer
Ausbildung tun. Sondern auch, indem sie auf Anzeichen
moglicher Schwierigkeiten und Konflikte achten. Schlief3lich ist
kaum jemand so nahe an den Auszubildenden wie sie.

Mit dieser Handlungshilfe geben die Hessische Landesregie-
rung und die Industrie- und Handelskammer Darmstadt den
Fachkraften, die mit der Ausbildung junger Menschen betraut
sind, praktische Hinweise und Impulse fir den Umgang mit
Auszubildenden und zur Friherkennung von Problemen.

Eine zusatzliche professionelle Unterstiitzung kénnen Betriebe
durch die Ausbildungsbegleitung des Landesprogramm QuABB
erhalten. Denn jeder und jede Auszubildende soll die bestmdg-
liche Chance auf einen erfolgreichen Ausbildungsabschluss
erhalten.

ol A-thad

Tarek Al-Wazir,
Hessischer Minister fur Wirtschaft, Energie,
Verkehr und Wohnen
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n Die berufliche Ausbildung verlauft nicht immer reibungs-

los. Die Auszubildenden sind manchmal nicht motiviert,
punktlich, héflich und konzentriert. Viele Ausbildende kla-
gen, dass immer mehr Jugendliche nicht die Vorausset-
zungen fir eine erfolgreiche Ausbildung mitbringen. Es
fallt ihnen schwer, sich in den Betriebsablauf einzufligen
und auf andere Menschen einzugehen. So entstehen Kon-
flikte. FUr die Ausbilderin oder den Ausbilder sind das be-
sondere Herausforderungen. Neben dem Fachwissen ist
ihr erzieherisches Verstandnis gefordert. Auch die innere
Uberzeugung, mit einer positiven Einstellung zu sich und
den Auszubildenden, ist wichtig. Die eigene Einstellung
orientiert sich an einigen wichtigen Grundsatzen:

Ich beachte alle rechtlichen Grundlagen.

Ich sorge fur hohe Qualitat und bilde fachgerecht aus.
Ich verbessere laufend meine Ausbildungsleistung.
Ich unterstiitze regelmaBig den Lernprozess.

Ich wahle férdernde Lernformen aus.

v Vv Vv Vv Vv Vv

Ich pflege anstandige Bedingungen und schiitze durch
Arbeitssicherheit.

» Ich behandle alle gleich und beachte das private
Umfeld.

» Ich schatze die Personlichkeit und die Uberzeugungen.
» Ich begegne allen anstandig und mit Rucksicht.

» Ich pflege die Zusammenarbeit und das eigenstandige
Handeln.

» Ich bekenne mich zum lebensbegleitenden Lernen.

Einfuilhrung

Die Ausbildung im Betrieb qualitativ zu verbessern
bedeutet auch, einen Ausbildungsabbruch zu ver-
meiden, um so finanzielle Verluste fiir die Ausbilden-
den abzuwenden. Ebenso gilt es, die Entwicklung
der Auszubildenden zu fordern und Lebenskrisen zu
vermeiden.

Dieser Leitfaden soll Hilfestellung geben fir alle an der
betrieblichen Ausbildung Beteiligten. Mit Hinweisen fur die
Praxis werden Losungsvorschlage fiur ein erkanntes Prob-
lem gemacht, um die Lage wieder in den Griff zu bekom-
men.

Die Autoren sind Beratungsfachkrafte im Programm Qua-
lifizierte berufspddagogische Ausbildungsbegleitung in
Berufsschule und Betrieb (QUABB), das zum Ziel hat, die
Zahl der Ausbildungsabbriiche in Hessen zu senken. Die
in einer Vielzahl von Beratungen mit Auszubildenden, El-
tern und Ausbildungsbetrieben gewonnenen Erfahrungen
wurden im Dialog mit Ausbildungsberaterinnen und Aus-
bildungsberatern der Kammern zu einem anschaulichen
Leitfaden aufbereitet.

Im Mittelpunkt dieser Veroffentlichung stehen die zwi-
schenmenschliche Beziehungsqualitat und die Fahigkei-
ten des ausbildenden Personals. Sie ziehen sich als roter
Faden durch folgende Themenschwerpunkte:

» Konfliktlésung,

» Fuhren und Motivieren,

» Willkommenskultur,

» Entwicklung und Verhalten von Auszubildenden,
» Erziehungsauftrag,

» Unterstutzungsangebote.

Die Informationen sollen dazu beitragen, den Betrieb im
Umgang mit Auszubildenden zu unterstitzen und gemein-
sam mit den Auszubildenden die beste Losung zu erarbei-
ten. Dabei kdnnen die folgenden Leitfragen helfen:

» Wie kann ich mit den Werte- und Kenntnisméangein
meiner Auszubildenden umgehen?

» Welche Moglichkeiten habe ich, um die Verstandi-
gungsschwierigkeiten zu iiberwinden?

» Was kann ich dafiir tun, dass die Motivation meiner
Auszubildenden verbessert wird?



KONFLIKTE DURCH GESPRACHE LOSEN

n Kleinere Auseinandersetzungen und Konflikte gehdéren

zum Arbeitsalltag. Sie sind nicht zu vermeiden und sollten
deshalb nicht aus Bequemlichkeit verschwiegen werden.
Oft bieten sie die Mdglichkeit, Widerspriiche zur Sprache
zu bringen und zu klaren. Dann fallt das Miteinander im All-
tag leichter und Arbeitsprozesse laufen wieder effizienter.
Unbeachtete Konflikte behindern den Ausbildungsverlauf
und filhren im Extremfall zum Abbruch des Ausbildungs-
verhaltnisses. Fur den erfolgreichen Verlauf der Ausbil-
dung ist es wichtig, Probleme friihzeitig zu erkennen und in
gemeinsamen Gesprachen nach einer Losung zu suchen.

Im Folgenden werden zunachst die verschiedenen Kon-
fliktstufen und mogliche Handlungsansatze dargestellt, um
bestehende Konflikte besser einordnen zu kénnen. Damit
Konflikte gar nicht erst entstehen, ist es erforderlich, im Ge-
sprach zu bleiben. Das Fiihren regelmaRiger, zielfihrender
und gut vorbereiteter Gesprache ist wichtig, um Ruickmel-
dungen Uber den Ausbildungsstand zu erhalten.

Dafir gibt es auf den nachsten Seiten Handlungs-
bégen und Anleitungen zu den Themen:

» Konfliktstufen und Losungsansatze,

» Rahmenbedingungen fiir ein Gesprach,

» Methoden fur eine gute Gesprachskultur,
» Kommunikationskiller,

» Handlungsbogen: Gesprache vorbereiten,

» Auszubildende erwarten eine Rickmeldung,

Konflikte durch Gesprache losen

» Handlungsbogen: RegelmaRiges Ausbildungsgesprach
fUhren,

» Handlungsbogen: Leistungs- und Verhaltensbeurteilung.

Die Ergebnisse der Gesprache werden zum Bestandteil
der Personalakte.

Konfliktstufen und Losungsansatze

Konflikte durchlaufen verschiedene Stufen. Die Losungs-
findung ist immer ein Prozess. Es braucht Zeit und Ener-
gie, um das Erreichte zu stabilisieren. Konflikte zu Gberge-
hen, flhrt zu keiner Losung; es besteht die Gefahr, dass
der Konflikt voranschreitet.

Ein Konflikt endet negativ und
es kommt zur Trennung.

Ein Konflikt braucht Hilfe
von Unbeteiligten.

Ein Konflikt zwingt zum Handeln.

Ein Konflikt bahnt sich an.

[~ Konflikte steigern sich
stufenformig.

Die Vertrauensbasis ist gestort
und eine Zusammenarbeit nicht
mehr maglich.

Die letzten ernsthaften Losungs-
versuche konnen erfolgreich sein.

Es bedarf vermehrter Anstreng-
ungen und erster Konsequenzen.

Ein positiver Ausgang ist fiir

beide Seiten moglich.



KONFLIKTSTUFEN

Eine Missstimmung kommt auf
Zu Beginn eines Konfliktes wird er oft nicht erkannt. Es gibt Meinungsunterschiede und
die Stimmung ist angespannt.

Eine Debatte entsteht

Das Klima ist zunehmend angespannt und gereizt; Es kommt vermehrt zu aggressi-
ven AuRerungen. Spiirbar wird eine pessimistische Grundhaltung die nach auRen mit
sachlichen Argumenten gut Uberspielt wird.

Eine Tat ersetzt das Gesprach — reden hilft nicht mehr

Das Gesprach wird mehr und mehr durch Taten ersetzt. Die Verstédndnisbereitschaft
sinkt, die Missverstandnisse nehmen zu, und keiner will nachgeben. Vom Gegenulber
wird ein Entgegenkommen erwartet.

Es entstehen Biindnisse

Das Gegenuber wird zum Feind, und die ,Lager” spalten sich. Der Konflikt verlagert
sich von der Sachebene auf die Beziehungsebene, und die Hiirden zur Einigung
werden hoher. Schwarz-weil3-Denken und Machtspiele sind die Folge.

Die begrenzte Vernichtung

Der Gegner wird 6ffentlich blof3gestellt, es kommt zu einem tief greifenden Ver-
trauensbruch. Die Emotionen nehmen zu, und der erste Schritt wird vom anderen
erwartet.

Die Drohung

Der Konflikt wird als starke Belastung erlebt. Das Verhalten wird aggressiver und
primitiv. Die Folgen des Konfliktes lassen sich nicht mehr eingrenzen und kontrollieren.
Es kommt zum Rickzug der Konfliktbeteiligten.

Die Gewalt

Die Abschottung und die Gefahr einer kérperlichen Auseinandersetzung nehmen
weiter zu, im Vordergrund steht das eigene Uberleben und das Gegeniiber wird
sabotiert.

Die Vernichtung
Beide Parteien steuern auf den Abgrund zu und der eigene Untergang wird in Kauf
genommen.

LOSUNGEN AUS DER PRAXIS

Die Stimmungslage ansprechen

Schaffen Sie Meinungsunterschiede und Missverstandnisse durch ein konstruktives
und faires Gesprach aus der Welt. Versuchen Sie die Lebenswelt des anderen zu
verstehen.

Die Auseinandersetzung nutzen

Geben Sie die Moglichkeit fir einen offenen Austausch, um Nutzen aus einer Debatte
zu ziehen. Bestimmen Sie den Rahmen, die Spielregeln und das Ziel. Erlautern Sie
eigene Argumente sachlich, fair und klar.

®—) Grenzen setzen

Priifen Sie ernsthaft die Argumente des anderen, beschreiben Sie die eigene Sicht-
weise und Geflihle, zeigen Sie Konsequenzen auf, setzen Sie Grenzen und bleiben
Sie im Gesprach.

H Jetzt beherzt aus der Krise fiihren

Nehmen Sie an dieser Stelle als Verantwortliche bzw. Verantwortlicher den weiteren Ver-
lauf steuernd in die Hand. Holen Sie die Meinung aller Beteiligten ein und steuern Sie ei-
nen offenen Austausch nach klaren Regeln. Fordern Sie Toleranz und Wertschatzung ein.
Fiihren Sie teambildende MaBnahmen durch, z.B. gemeinsames Essen, Tagesausflug
usw. Rickflihrung ins Team durch Hinweis auf eine gegenseitige Abhangigkeit. Kommt
es an dieser Stelle zu keinen tragfahigen Lésungen, miissen Konsequenzen folgen.

Nun sind geeignete Vertrauensbeweise zu liefern

Nutzen Sie fiur ein intensives Aufeinander-Zugehen die jetzt unumgangliche Unter-
stltzung einer dritten Person. Geben Sie einen Vertrauensvorschuss, der im besten
Fall zu einem Neuanfang fihrt. Verbessern Sie die Beziehung und die Zusammenarbeit
durch das Eingestehen von Fehlverhalten und das konkrete Aussprechen von Entschul-
digungen.

Trennung der Konfliktbeteiligten

Suchen Sie nach Mdglichkeiten, wie beide Parteien getrennt werden kénnen, z.B. durch
Versetzung in ein anderes Umfeld. Ist eine Trennung nicht mdglich setzen Sie ein Ultima-
tum, z.B. Abmahnung, Androhen der Kiindigung. Dies fiihrt allerdings zur Verscharfung
und Beschleunigung des Konfliktes

Ein Miteinander ist nicht mehr moglich
Auf diesen Stufen wird der Vorgang so personlich, dass jegliche Zusammenarbeit

H undenkbar ist. Eine Vertrauensbasis lasst sich nicht mehr herstellen.



Rahmenbedingungen fuir ein Gesprﬁch KONFLIKTE DURCH GESPRACHE LOSEN

In der Hektik des betrieblichen Alltags wird Kommunikation oft vernachlassigt und auf Gesprache ,zwischen Tir und Angel” beschrankt.
Dies fiihrt nicht selten zu Missverstandnissen und Konflikten. Diese lassen sich leichter aus der Welt schaffen, wenn die folgenden Aspekte berlicksichtigt werden.

Gute Rahmenbedingungen fordern den Gesprachserfolg

Die Rahmenbedingungen fiir ein Gesprach Aus der Praxis fiir die Praxis

» Einen Termin vereinbaren Vermeiden Sie im Konfliktfall ein spontanes Gespréach, da AuRerungen, die durch starke Gefiihle beeinflusst sind,
unsachlich und verletzend wirken kénnen. Die Fronten kdnnen sich weiter verharten.

» Die erforderliche Zeit einplanen Flhren Sie kein Gesprach ,zwischen Tir und Angel®, denn es bleibt unverbindlich und fiihrt zu nichts.

» Alle Stérungen vermeiden Schalten Sie das Telefon stumm oder schalten Sie die Weiterleitung ein. Wahlen Sie einen neutralen und
ungestorten Ort. Héren Sie mit ungeteilter Aufmerksamkeit zu.

» Eine angenehme Atmosphare schaffen Bauen Sie Spannungen und Angste ab, indem Sie mit einem allgemeinen Thema beginnen, z.B.:
,Ich hoffe, du hattest einen guten Arbeitstag.” Bemihen Sie sich um eine positive Sprache.

» Im geschiitzten Rahmen sprechen Tragen Sie Konflikte nicht vor den Mitarbeitern aus, sondern filhren Sie Gesprache unter vier Augen.
Halten Sie vereinbarte Verschwiegenheit ein.




Methoden fiir eine gute Gesprachskultur

Es lohnt sich, in die Verbesserung der Gesprachskultur zu investieren, auch wenn dies zunachst einen erhéhten Zeit- und Energieaufwand erfordert.
Durch die im Folgenden aufgefihrten Methoden' verstehen Sie leichter, was Ihr Gegenliber zum Ausdruck bringen mochte, und werden selbst besser verstanden.

Methode

Erlauterung

Beispiele

» Ich-Botschaften verwenden

Wer in Ich-Botschaften spricht, ist ein Mensch, der Empfindun-
gen auflert und der nicht wie ein ,Halbgott“ Gber den Dingen
steht. Dadurch wird aus einer autoritdren Ansage eine gemein-
same Kommunikation, in der das Fehlverhalten und die Ankla-
ge des anderen nicht mehr im Mittelpunkt stehen. So wird dem
anderen das Nachgeben und Einlenken leichter gemacht.

»Ich mache mir Sorgen, dass du..."

»Ich denke, es wére besser, wenn..."

»Ich wiirde vorschlagen, dass...”

»Ich denke, das kénnte auch leichter gehen, wenn du...”

» Die Perspektive wechseln

Wer den Blickwinkel wechselt, bemiht sich, die Sichtweise
des anderen Menschen einzunehmen und dadurch dessen
Handlungen und Absichten zu verstehen.

,Was wiirden die Kunden dariiber sagen?*“
2Wenn du der Chef in diesem Betrieb wérst, wie wiirdest
du das Problem I6sen?”

» Die Motive und Bediirfnisse erfragen

Wer sich fiir die Bedurfnisse und Motive des anderen interes-
siert, kann durch die Verwendung von W-Fragen herausfin-
den, welche Absichten und Winsche hinter einem Verhalten
stehen. Das interessierte Fragen hat positive Auswirkungen
auf die Beziehung und die zukiinftige Arbeit.

,Warum ist dir das so wichtig?*

,Was brauchst du, damit du die Arbeit schneller erledigen
kannst?*“

,Wie kommt es, dass du dich so oft verspéatest?*

» Das eigene Verhalten kritisch
liberdenken

Wer sich in andere einfihlen will, muss gelernt haben, sein
eigenes Verhalten kritisch zu Uberdenken. Er ist sich der
Wirkung seines Verhaltens bewusst. Er geht offen und ehrlich
mit seinen Starken und Schwachen um und gewinnt so an
Glaubwiurdigkeit und Ansehen.

,Welchen Anteil habe ich am Konflikt?“
,Was I6st meine permanente Gereiztheit und Unzufriedenheit
bei meinen Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen aus?“

» Aktiv zuhoren

Wer aktiv zuhort, Iasst sich auf seinen Gesprachspartner ein
und geht zunachst mit der eigenen Meinung zurtickhaltend
um. Er fragt interessiert nach, bestatigt durch Wiederholung
das Gehérte und halt Blickkontakt. Er hat Geduld und unter-
bricht den anderen nicht. Er kann Pausen ertragen, obwohl
sie Angst oder Ratlosigkeit bedeuten kénnten.

»Habe ich dich richtig verstanden, dass du haufig zu spéat
kommst, weil ...?“

,Stimmt es, dass ...?"

,Was meinst du mit...?"

"Vgl. Kreyenberg 2005, S. 108 — 118.



Kommunikationskiller

KONFLIKTE DURCH GESPRACHE LOSEN

Ob das Gesagte offen aufgenommen wird oder auf Ablehnung st63t, hangt von den Aussagen und Verhaltensweisen der Gesprachspartner ab.
Dabei hat sich folgende Auswahl von ,Gesprachskillern® fir den positiven Verlauf eines Gespraches als besonders hinderlich erwiesen.

Bitte vermeiden Sie ...

Das sollten Sie wissen ...

Fiir die Praxis ...

» Stindige Ubertreibungen

Ubertreibungen werden verwendet, um dem eigenen Stand-
punkt mehr Gewicht zu verleihen: Aus einem kleinen Problem
wird eine grofe Sache. Beispiel: ,Du ruinierst ja den ganzen
Betrieb!”

Betrachten Sie stets die Tatsachen und Einzelheiten.
Bleiben Sie immer sachlich, weil die Aussagen sonst an
Glaubwiirdigkeit verlieren.

» RegelmaBige Pauschalvorwiirfe

Begriffe wie ,immer*, ,nie*, ,alle“ und ,keiner kennzeichnen
diese Strategie. Sie haben eine krankende Wirkung, er-
zeugen ein Gefiihl von Wut oder Betroffenheit und flihren
zur Ausweglosigkeit.

Kritisieren Sie méglichst abgestuft, ausgewogen und nutz-
bringend. Achten Sie auf eine angemessene Sprache,

z.B.: ,Ich will dich ungern kritisieren, aber ich bin der Meinung,
dass ...I"

» Immer wiederkehrenden Spott

Spott ist eine als Humor getarnte Angriffslust. Sie soll die
eigene Uberlegenheit zeigen. Hierdurch wird ein férderliches
Konfliktgesprach erschwert. Das eigentliche Anliegen wird
nicht deutlich.

Vermeiden Sie Missversténdnisse durch klare Bot-
schaften. Formulieren Sie Ihre Erwartungen sinnvoll.

» Bissige Bemerkungen

Bissige Bemerkungen sind provokant und verscharfen den
Konflikt. Auch nonverbale Gesten kénnen provozierend
wirken, z.B. mirrisches Murmeln, ironisches Lacheln,
demonstratives Wegschauen.

Vermeiden Sie jede Form der Provokation, fordern Sie Sach-
lichkeit ein.

» Beleidigungen

Beleidigungen bewirken Krankungen und provozieren impul-
sive Gegenwehr. Sie kénnen Beziehungen dauerhaft belasten,
sogar fur immer zerstoren.

Verzichten Sie auf jede Form der Beleidigung, um die dauer-
hafte Zusammenarbeit nicht zu geféhrden.

» Niveaulose Kraftausdriicke

Hierzu gehdren nutzlose Beitrage, das ,Sich-in-Rage-Reden*
oder standige Klagen und Beschimpfungen jeder Art. Die
andere Person wird sprachlich Uberfahren oder angegriffen.

Bleiben Sie ruhig. Wéhlen Sie Ihre Worte so, dass das
Gespréch nicht durch aggressive und libertriebene
Ausdriicke entgleist. Ubergehen Sie die Bediirfnisse
Ihrer Auszubildenden nicht.




Nutzen Sie den Handlungsbogen zur Vorbereitung anspruchsvoller Gesprache. Sorgen Sie dafir, dass alle Teilnehmer und Teilnehmerinnen am Gesprach
den Bogen erhalten und zum Gesprach mitbringen. Geben Sie den Gesprachsanlass vor.
(Der Handlungsbogen steht auf S. 54 als Kopiervorlage zur Verfiigung und kann auch unter nebenstehendem QR-Code heruntergeladen werden.)

HANDLUNGSBOGEN

» Die Absicht dieses Handlungsbogens:
Niemand kommt unvorbereitet in ein Gesprach und alle haben
genigend Zeit und Ruhe, sich zielfihrend vorzubereiten.

Der Anlass:

» Die Vorbereitung:
Eigene Ziele und Lésungsideen notieren.
Mdgliche Fragen fur das Gesprach vorbereiten.

Was will ich sagen? Was will ich erreichen? Was hindert mich an der Umsetzung?

v v v Vv

Meine Fragen:

» Der Einstieg:
Ein positives Gesprachsklima herstellen und Spannungen abbauen
(z.B. Lob aussprechen oder ein positives Erlebnis erwahnen).
Nutzen des Gespraches verdeutlichen.

v

Mein positiver Beitrag:

» Der Meinungsaustausch:
Den Konflikt beschreiben. Worum geht es? Alle Beteiligten dufRern ihre Position
und Motive. Wie seht ihr das? Die Auswirkungen und Ursachen besprechen.

Worum geht es? Wie seht ihr das? Was bedeutet das?

» Die Losung:
Lésungsmaoglichkeiten vorschlagen und sich dartiber einigen.
Ergebnisse schriftlich festhalten, Aufgaben mit Zeitangabe festlegen.

Was mache ich? Bis wann?

» Die Umsetzung und Nachbereitung:
Die Losung umsetzen. Den Erfolg der Umsetzung zu einem vereinbarten Termin
Uberprifen. Den Erfolg feiern.

Hat es etwas gebracht? Sind alle zufrieden?




Auszubildende erwarten eine Riickmeldung

KONFLIKTE DURCH GESPRACHE LOSEN

Auszubildende finden ihren ,Verhaltenskorridor” in der Regel durch Versuch und Irrtum. Sie tasten sich an Grenzen heran.
Korrektes Verhalten wird haufig wieder aufgegeben, weil niemand darauf reagiert. Die folgenden Aspekte sollen es Ihnen ermdglichen,
angemessen und zielfihrend auf das Verhalten lhrer Auszubildenden einzugehen.

Eine Riickmeldung gelingt:

Beispiel:

»

wenn das Gesprach in einer wertschatzenden Grund-
haltung gefihrt wird.

Die eigene Position wird durch wohlwollende Sprache, Gestik und Mimik ausgedrtickt.

wenn man sich gegenseitig aufmerksam und aktiv zuhort
sowie nachfragt.

,Habe ich dich richtig verstanden, dass du Probleme mit ... hast?“

wenn es in regelmaligen Zeitrdumen und aufeinander
aufbauend stattfindet.

Vor dem Ende der Probezeit oder vor und nach der Zwischen- und Abschlussprtifung.

wenn Uber messbare Ereignisse gesprochen wird.

,Letzte Woche bist du drei Mal 15 Minuten zu spét gekommen!*

wenn nur Uber ein genau beobachtetes Verhalten
gesprochen wird.

,Du begrtil3t uns nicht und verabschiedest dich nie!“

wenn die Folgen des Verhaltens genau beschrieben werden.

,Weil du zu spéat kommst, miissen wir alle ldnger arbeiten!”

wenn in einer guten Atmosphére die Leistung gewdrdigt
und Kritik nutzbringend geaufert wird.

,Das Werkstiick ist dir wirklich gelungen. Das néchste Mal bist du gelibt und brauchst nur
die Hélfte der Zeit!"

wenn nicht vorschnell ausgelegt oder geurteilt wird.

,Du bist wohl zu faul, den Arbeitsplatz aufzurdumen!*

wenn die Fortschritte oder der Férderbedarf sichtbar
gemacht werden.

,ES freut mich, dass deine schulischen Leistungen gut sind, im Rechnen solltest du eine
ausbildungsbegleitende Hilfe (abH) nutzen!*




Ausbildungsgesprache ermoglichen es lhnen, den Verlauf der Ausbildung strukturiert durchzuflihren und den Verlauf zu dokumentieren. Sinnvoll ist es von daher, diese
Gesprache regelmafig zu fihren und ihre Dokumentation zum Bestandteil der Personalakte zu machen. Der folgende Handlungsbogen unterstiitzt Sie dabei.

VOR DEM GESPRACH WAHREND DES GESPRACHS

13 ,

» Geeignete Rahmenbedingungen schaffen. Ziele des Gespraches erklaren.

» Wichtige Fragestellungen zur Strukturierung des Gesprachs:

- Gesprachsbeginn: Wie geht es dir? Wie ist die Woche verlaufen?
Aktuelle Lage: Welche Aufgaben hast du in der letzten Zeit ibernommen? Wurde der Ausbildungsplan erfillt?
Verstandnis: Hast du die Aufgaben und Erklarungen gut verstanden? Was ist noch unklar?
Einschatzung: Wie bewertest du deine Arbeit? Was wirden die Kollegen und Kolleginnen Gber deine Arbeit sagen?
Beziehung: Wie nehmen anderen Personen dich wahr?
Mégliche Probleme: Gibt es Probleme? Von welchen moéglichen Problemen wiirden die Kollegen und Kolleginnen

» Handlungsbogen ,,Leistungs- und Verhaltens-
beurteilung“ zur Selbsteinschatzung aushandigen
und dazu auffordern, diese und andere Dokumente
wie den Ausbildungsnachweis, ein Zeugnis der
Berufsschule oder die letzte Klassenarbeit zum
Gesprach mitzubringen.

» Bei Bedarf andere wichtige Personen zum berichten?
Gespréachstermin einladen. » Gelegenheit zur Selbst- und Fremdeinschitzung:
- Bewertungskriterien der Leistungs- und Verhaltensbeurteilung erklaren,
» Erforderliche Dokumente bereitlegen: - Selbst- und Fremdeinschatzung miteinander vergleichen,
z.B. Leistungs- und Verhaltensbeurteilung, - Bei Abweichungen die Begriffe noch einmal kléren und dariiber reden,
Betrieblicher Ausbildungsplan, Ausbildungsnachweis. - Erforderliche Schlussfolgerungen ziehen.

» Mdoglicher Unterstiitzungsbedarf:
- Betrieb: Gibt es Wiederholungsbedarf bei bestimmten Fertigkeiten und Kenntnissen?
- Ausbildungsnachweis: Ist er vollstandig? Muss eine Nachfrist gesetzt werden? Ist eine Unterstiitzung notwendig?
- Schulische Leistungen: Ist eine Férderung notwendig?
- Private Probleme: Interne Unterstiitzung anbieten, externe Unterstiitzung einholen,
z.B. die QUABB-Ausbildungsbegleitung.
Welche externe Unterstiitzung wird dartiber hinaus gebraucht?

» Ausblick fur den weiteren Ausbildungsverlauf besprechen und dokumentieren:
- Was meinst du, woran sollten wir in Zukunft denken?
- Welche Aufgaben wirst du als nachstes tibernehmen (Betrieblicher Ausbildungsplan)?
- Hast du noch Fragen?




Der folgende Handlungsbogen ermdglicht es, die Einschatzung des ausbildenden Personals und die des Jugendlichen miteinander abzugleichen.
Dies verhindert eine einseitige Sichtweise und ist somit die optimale Grundlage fur ein Gesprach iber den aktuellen Leistungsstand.
(Der Handlungsbogen steht auf S. 56 als Kopiervorlage zur Verfligung und kann auch unter nebenstehendem QR-Code heruntergeladen werden.)

KONFLIKTE DURCH GESPRACHE LOSEN

Leistungs- und Verhaltensbeurteilung
Kopiervorlage zur Selbst- und Fremdeinschétzung

NAME, VOIMAME: oo s e e see e ses e ses e ses e ses s eeses .

Ausbildungsberuf:

Bereich:

Bewertungszeitraum:

Beurteilende Person

Merkmale Bewertung
Anforderung  Anforderung Wiederholung  Férderung
ubertroffen erfuillt erforderlich notwendig
Arbeitsqualitat
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Kostenbewusstsein O
Ordnung |
B e [t .0

Arbeitssicherheit -

Erganzende Bemerkungen



Merkmale Bewertung Ergianzende Bemerkungen

Anforderung  Anforderung Wiederholung  Férderung

ibertroffen orfiillt erforderlich PIRTNNDMEIIIE |
Zusammenarbelt .......................................................................................................................................................
Teamarbeit -+ O

Verhalten gegenlber s
Vorgesetzten

Hilfsbereitschaft -+ eeeeeeieeineas [0 Lo e D ettt ettt ¢
Verantwortungs-
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Selbststandigkeit O
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Auffassungsgabe O

Zuverléssigkeit .............................. I Ot [ OOt [ OO [ OO [ T T R TR
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Kundenorientierung
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Dokumentation

Ausbildungsnachweis - O L0 e D[ et et
Schriftliche Ausarbeitungen -1 O

Gesprachsdatum: Unterschrift Ausbilder/in: Unterschrift Auszubildende/er:



WILLKOMMENSKULTUR

m Bereits am ersten Tag und wahrend der Probezeit kann das

Personal entscheidende Weichen fiir den Verlauf der Aus-
bildung stellen. Sind diese Lernzeitraume gut vorbereitet,
werden die Auszubildenden ihre Rolle im Betrieb finden,
die Tatigkeiten verstehen und die Erwartungen erfullen.

Die Verantwortlichen gestalten tragfahig den Bezug zu sich
und zu anderen ausbildenden Personen. Das geschieht
durch regelmaBige Gesprache mit den Auszubildenden
und durch einen wertschatzenden Umgang. Die so ge-
schaffene Klarheit gibt die notwendige Sicherheit. Wenn
sich die Auszubildenden aufgenommen fihlen, hat das die
beste Auswirkung auf den Alltag im Betrieb.

Auf den nachsten Seiten geht es darum,

» die Auszubildenden im Unternehmen willkommen zu
heilRen;

» Checkliste: Der erste Tag.

» den Auszubildenden im Unternehmen Orientierung
zu bieten;

» Checkliste: Die erste Woche.

Willkommenskultur im Unternehmen

Der erste Tag im Ausbildungsbetrieb

Mit dem ersten Tag im Ausbildungsbetrieb beginnt fur den
Jugendlichen ein neuer Lebensabschnitt. Sie wechseln die
Rolle von Schilerinnen und Schilern zum Auszubilden-
den und unternehmen den nachsten Schritt in Richtung
Erwachsenwerden.

Aus diesem Ubergang ergeben sich viele Unsicherheiten
und Herausforderungen. Jugendliche méchten sich mit ih-
rem Betrieb identifizieren und brauchen dafiir Sicherheit
und Orientierung.

Zu den ersten Aufgaben der Ausbilderin oder des

Ausbilders gehoren zum Beispiel:

» die Begriflung und Vorstellung durch alle direkt
Beteiligten,

» das Uberreichen von spezieller Arbeitskleidung,

» das Aushandigen der Werkzeuge,

» die Zuweisung eines Spindes,

» das Anvertrauen von Schlisseln,

» die Erlauterung der Computernutzung,

» die Besprechung des betrieblichen Ausbildungsplanes,

» die Beschreibung der ersten Aufgaben in den folgenden
Wochen.

Auch ein gemeinsames Frihstlick kann dazu beitragen,
ein Geflhl des Willkommen-Seins zu vermitteln. Der erste
Tag endet mit einem Gesprach, um herauszufinden, was
noch bewegt und interessiert.
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Die wichtigsten Personen sind vorgestellt.

Die Rechte und Pflichten sind erlautert.

Die betrieblichen Regelungen sind beschrieben.
Das Verhalten im Krankheitsfall ist erklart.

Der Verlauf der ersten Woche ist erlautert.

Der betriebliche Ausbildungsplan ist tiberreicht.

Die Fuhrung des Ausbildungsnachweises ist
erlautert.

Der Ablauf zum Besuch der Berufsschule wurde angesprochen.
Ein Termin zum Ende der ersten Woche ist vereinbart.

Die Unterlagen fir das nachste Gesprach sind erklart.

Die Lernorte im Betrieb sind gezeigt.

Die spezielle Arbeitskleidung ist Gberreicht.

Die Werkzeuge sind ausgehandigt.

Der Spind ist zugewiesen.

Der Schlissel wurde anvertraut.

Die Computernutzung ist erlautert.




Die erste Woche dient der Orientierung und dem Kennenlernen WILLKOMMENSKULTUR

Die Gestaltung der ersten Woche ist wesentlich fiir den weiteren Verlauf der Ausbildung. Die folgende Ubersicht gibt Anregungen, die den Jugendlichen helfen, im Betrieb anzukommen
und sich dort zu orientieren. Durch erste Strukturen erlangen sie Handlungssicherheit und lernen, wie man im Betrieb miteinander umgeht.

» Wiederkehrende Arbeitsablaufe

Wiederkehrende Arbeitsablaufe bringen Struktur in den Alltag und erméglichen dem Auszubildenden, schnell ins Handeln zu
kommen. Gerade schwachere Jugendliche sind dankbar, wenn ihr Tag an Struktur gewinnt.

Beispiel: ,,Bitte gewbhne dir an, dass du in den letzten 30 Minuten des Tages den Hof kehrst, den Mill raus bringst und die
Kartonagen zerkleinerst und entsorgst. Komm, ich zeige dir unseren Mdillbereich.“

» Aufgaben verstéandlich und
konkret anweisen

Formulieren Sie Arbeitsaufgaben von Anfang an klar, verstandlich und nachvollziehbar. Stellen Sie sicher, dass die Auszubilden-
den die Aufgabenstellung verstanden haben. Vereinbaren Sie mit ihnen, bis wann Aufgaben erledigt sein sollen.

Bei komplexeren Aufgaben ist die Verabredung von Zwischenstopps sinnvoll, vor allem wenn Jugendliche an ihre Grenzen
kommen. Stellen Sie sicher, dass die Auszubildenden das Interesse am Nachfragen behalten, indem Sie bestandig und geduldig
antworten.

» Betriebliche Regeln erlautern
und eintiben

Alle Regeln, die im Ausbildungsbetrieb gelten, werden erklart, denn nur so sind sie nachvollziehbar. Wird das Befolgen der Regeln
mit Anerkennung belohnt, dann sind Jugendliche auch bereit, diese Regeln einzuhalten. Verzweifeln Sie nicht, wenn Jugendliche

nicht immer alle Regeln beachten. Setzen Sie eher auf fortwahrende Wiederholungen und konsequentes Handeln, verzichten Sie
auf negativen Druck und unnétige Kritik.

» Einen guten Umgangston pflegen

Ein respektvoller und héflicher Umgangston ist keine Einbahnstralle, sondern beruht auf Gegenseitigkeit.

» Eigene Prdasenz zeigen

Prasenz bedeutet, sich Zeit zu nehmen. Aufmerksame Zuwendung, die Bereitschaft, Probleme und Konflikte rechtzeitig zu I6sen,
und ein bestandiges Kontaktangebot sind wichtige Bausteine, um eine verlasslichen Bindung zu entwickeln.

» RegelméaBig Gesprache fiihren

Oft verhindert die betriebliche Hektik gute und regelmaRige Gesprache. Vereinbaren Sie hierfir feste und wiederkehrende Zeit-
punkte. Sie dienen dazu, Informationen verlasslich weiterzugeben und der Auszubildende findet dabei Gehdr. Bleiben Sie dran.

» Lob und Anerkennung aussprechen

Lob und Anerkennung sollten gute und besondere Leistungen wertschatzen. Sie sollten weder lbertrieben noch vergessen
werden.
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Das Personal wurde persoénlich vorgestellt.
Die ausbildungsverantwortlichen Personen sind bekannt.

Das erwartete Verhalten ist erlautert (PUnktlichkeit, Zuverlassigkeit,
Respekt, Schweigepflicht ...).

Die UnfallschutzmaRnahmen sind vermittelt, der betriebliche Aushang
wurde gezeigt.

Das Verhalten im Krankheitsfall ist bekannt.

Das Verhalten im Brandfall wurde eingelbt, der betriebliche Aushang
wurde gezeigt.

Der Berufsschulbesuch wurde besprochen.

Die Schwerpunkte des ersten Ausbildungsabschnitts sind erlautert.
Der Ausbildungsnachweis ist besprochen.

Die Dokumentation der Zeiterfassung wurde mitgeteilt.

Die Urlaubsregelungen und der Urlaubsantrag wurden erklart.

Der Umgang mit dem Ausbildungsnachweis wurde eingedibt.

Der Ausbildungsvertrag wurde dem Auszubildenden gestempelt und
unterschrieben zurtickgegeben.

Der Termin fir das nachste Gesprach wurde vereinbart.

2 Quelle: Viereck 2013, B.5.




FUHREN UND MOTIVIEREN

Filhren und Motivieren

m Fihren und Motivieren sind keine Zufallsprodukte, sie  [Mlotivation
mussen bewusst gestaltet werden, denn dadurch nimmt

das ausbildende Personal Einfluss auf Einflussfaktoren auf die Motivation (Auswahl)

» die Begeisterung fir den Beruf,

» das Lern- und Arbeitsverhalten,

» den Antrieb und die Selbststandigkeit,

» den Umgang mit den Hierarchien, Rollen und
Zustandigkeiten,

» das Erlernen von Kenntnissen und Fertigkeiten,

» die Entwicklung der Personlichkeit,

» die Gestaltung der Beziehung, Kompetenzen des
» das Betriebsklima. ausbildenden Personals

Das groRte Kapital eines Betriebes sind motivierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und Auszubildende. Sie sichern den
wirtschaftlichen Erfolg. Ihre Motivation ist kein Zufallsprodukt, sondern muss aktiv gestaltet werden.
Die folgende Ubersicht verdeutlicht, welche Faktoren die Gestaltung der Motivation beeinflussen.

Einflussfaktoren als verédnderbare Werte

. . . . , L . tiberwiegend kumpelhaft
Die Auszubildenden sind keine Randfiguren. Sie sind die 9 P .
N ) N vertrauensvoll gefestigt
Fachkrafte von morgen. Der Charakter und die Person- - . i
. . e . . . tiberwiegend autoritar
lichkeit der Ausbilderin oder des Ausbilders spielen eine -
) . ) respektvoll wertschatzend
entscheidende Rolle fiir den Ausbildungserfolg. Das ge- . . .
. . o . uberwiegend kooperativ
lungene Vermitteln von Kenntnissen und Fertigkeiten ist
L } . transparent gerecht
abhangig von der Bereitschaft der Auszubildenden, etwas - - .
uberwiegend liberal
anzunehmen. .
gemeinsam humorvoll
Dieser Vorgang kann nur auf dem Boden einer belast- -}(nahbar j
baren Beziehungsebene gelingen, in der Anerken-
nung, Bestatigung und Kritik wichtige Bausteine des ' (kommunikativ j

Fiihrungsverhaltens sind. Konstruktive Kritik und an-
gemessenes Lob starken dabei die Beziehung und die
Zusammenarbeit.



Fiithrungsstile und ihre Auswirkungen?

Die folgende Ubersicht erméglicht es Ihnen, verschiedene Fiihrungsstile und ihre Wirkung beim Auszubildenden zu vergleichen.
Sicherlich finden Sie sich in der Darstellung eines oder mehrerer Fihrungsstile wieder. Vielleicht finden Sie Anregungen, Ihr bisheriges Verhalten neu zu gestalten.

Der kumpelhafte Ausbilder

Die autoritare Ausbilderin

Der kooperative Ausbilder

Die liberale Ausbilderin

» Verhalten des
ausbildenden Personals

» Auswirkungen des
Verhaltens beim
Auszubildenden

Er Uberbetont die Beziehung,
fordert iberzogen, nahert sich in
Verhalten und Sprache den Mit-
arbeitern und den Auszubilden-
den an, lenkt mit Gefalligkeiten
und entscheidet demokratisch.

Private und berufliche Lebens-
welt vermischen sich, die Hier-
archie im Unternehmen 16st sich
auf, bis Rollen- und Interessens-
konflikte entstehen.

Sie lenkt straff, kontrolliert klein-
lich, zeigt eine pessimistische
Grundhaltung, bleibt distanziert
und bevorzugt negative Erzie-
hungsmittel wie Strafen oder
Drohungen.

Widerstande und aggressives
Verhalten nehmen zu. Motivation

und Lernbereitschaft nehmen ab.

Aufgrund enger Vorgaben ver-
kimmert die Bereitschaft zur
Eigeninitiative. Nicht selten
kommt es zur inneren Kindi-

gung.

Er lenkt sinnvoll und helfend,
ermdglicht selbststandiges
Arbeiten, 1asst Eigeninitiative
zu, unterstitzt das Lernen durch
Lob, zeigt Wertschatzung und

eine optimistische Grundhaltung.

Die Bereitschaft zur Zusam-
menarbeit, fordert den Gemein-
schaftsgeist, schafft Offenheit
und Vertrauen, bewirkt Lern-
motivation, Selbststandigkeit,
Toleranz und Kreativitat.

Der kooperative Fihrungsstil ist ein Idealzustand. Im betrieblichen Alltag ist kein Fiihrungsstil in Reinform anzutreffen.
Das ausbildende Personal sollte seinen Fuhrungsstil immer wieder kritisch hinterfragen.

3 Vgl. Ruschel 2008, S. 354; Eiling/Schlotthauer 2005, S. 161.

Sie Uberlasst die Auszubilden-
den sich selbst, benennt kaum
Erwartungen und Ziele, pflegt
wenig Kontakt und ignoriert das
Bedurfnis der Auszubildenden
nach Orientierung.

Durch einen Mangel an Orien-
tierung entwickelt sich ein ziel-
loses und unstrukturiertes Lern-
verhalten. Auszubildende sind
gezwungen, fur sie untypische
Rollen und Verantwortungen zu
Ubernehmen, die sie Uberfor-
dern. Der betriebliche Konflikt
wird nach aul3en getragen.



Moglichkeiten des Motivierens*

Die Ausbilderin oder der Ausbilder sollte moglichst
gemeinsame Ziele vereinbaren,

Ideen und Vorschlage zulassen,
Vorgehensweisen strukturieren,

regelmafig loben und anerkennen,

Hilfe und Unterstiitzung anbieten,

ins Team integrieren,

v Vv Vv Vv Vv Vv v

praxisorientierte und abwechslungsreiche Tatigkeiten
auswahlen,

v

Freiraum fir Eigenstandigkeit geben,

v

positiven Umgang mit Fehlern zur Gewohnheit
machen,

nutzbringend kritisieren,
den Sinn und Zweck einer Aufgabe aufzeigen,

die Auszubildenden ernst nehmen,

v Vv Vv Wwv

unterschiedliche aktivierende Methoden einsetzen.

4Vgl. Eiling/Schlotthauer 2005, S. 160.

Aktivierende Methoden®

Die folgenden Methoden haben sich in der Praxis
bewahrt:

»
»
»

v Vv Vv Vv Vv Vv Vv

v v v v

einen ansprechenden, eigenen Arbeitsplatz einrichten,
sich genligend Zeit fur die Auszubildenden nehmen,

eigenstandig nutzbare Produkte herstellen lassen
(z.B. Plakate, Sicherheitshinweise, Kopiervorlagen etc.),

allgemeine Arbeiten wechselnd von allen Mitarbeitern
und Mitarbeiterinnen erledigen lassen (z.B. Hof fegen,
Muill wegbringen),

positive Riickmeldungen geben,

kleine Aufgaben alleine erledigen lassen,
zur Ubernahme neuer Aufgaben motivieren,
wo maoglich, Verantwortung Ubertragen,
Bedurfnisse und Gefiuihle ernst nehmen,
Mitentscheidungen erméglichen,

Schutzmalinahmen vermitteln (z.B. Schutzhand-
schuhe, Schutz vor Mobbing, ...),

Lehrmaterial organisieren und in die tagliche Arbeit
einbeziehen,

eigenstandig fachlich recherchieren lassen,
in Gesamtprozesse und Kundenauftrage einbeziehen,
maglichst schnell kleine Erfolgserlebnisse verschaffen,

gemeinsam die Weiterbildungsmaglichkeiten
erarbeiten,

Messen und Ausstellungen mit beruflichem Bezug
gemeinsam besuchen.

5Vgl. Eiling/Schlotthauer 2005, S. 160.

FUHREN UND MOTIVIEREN



Anerkennung und Bestatigung
Gelungene Anerkennung und

Bestatigung

Wirkung von Anerkennung und Bestatigung
Die folgenden Merkmale gelungener Anerkennung sind

Bestatigung im betrieblichen Alltag steuert das zukuinftige Verhalten der Auszubildenden und ermdglicht es ihnen,
ihre gezeigten Leistungen besser ein zu schatzen. Das ausbildende Personal kann diesen Prozess positiv far sich gesehen in der Regel bekannt. Die Herausforde-
rung besteht darin, sie gekonnt und konsequent in den

vorantreiben.
Alltag einzubinden.

L= P sozialisieren Anerkennung gelingt,
s » wenn sie zeitnah zur Ursache erfolgt,

,' durch stabile Beziehungen und )
l, wohlwollende Zuwendung » wenn der Grund genau benannt ist,

Formen der Anerkennung und Bestatigung
.- » motivieren ® » wenn sie sachlich und ohne Ubertreibung ist,
» wenn sie haufig und nicht nur bei Spitzenleistungen

’
,’ durch Erfolg, der wahrgenommen erfolgt,
! . .
I und wertgeschatzt wird » wenn auch Verhalten wie Ausdauer, Hilfsbereitschaft

_ == informieren [ usw. bestétigt wird.
’
,’ ob etwas richtig ist, z.B. das theoretische
Wissen, praktische Fertigkeiten oder das

I
1
@ personliche Verhalten.

Die Auszubi/denden finden ihren Weg in der

Regel durch Ver. |
such [ |
Foge v h;l:’;l /r:»([um_ Sio o 5,;3 Zntersch/ede zwischen Bestéit/'gung
' f n. Korrektes Ver- ol ' . .
halten wirg héufig wieder aufgegeben o Beispi e T o
) eispiele: ,Das jst richtig sol“ oder ,Das jst

'/”/ g rt.
wel, eman arau, rea e
d d f t 9 »”

Da ]
zesi ZL;;b//(;’fende Personal kann diesen Pro ~Frimar
weder positjy Vorantreip, ]
durch sigense iben oder Die Bemerky, ird ;
i Beigp/'e/ y ;iZ/tixfrha/ten verhindern, kaum verfeh/;g g/fdéhre erkung dennoch
assivitét, Inkon - e Bestaligung ka
Ungeduld, e Sequenz, Sprachlj i -
g b Ungerechtlgke/t u.a. Dapej z.B durc‘:://77 S/Ze,f(g;hf'sil‘achllch Criolgen,
: nicken, ein L gcheln

reichen bereijts einfache Hinweijse i
oder ein Dy bist auf dem richtigen Wegr«

Beisnia/- . .
eispiel: ,Gut sol » »Prima, kannst Dy So

mag X .
hen!* Dariiber mussen wir noch mal

reden*6
5Vgl. Ruschel o0.J.



Kritik FUHREN UND MOTIVIEREN

Kritik ist eine Fithrungsaufgabe

Kritik Gben ist eine hohe Kunst und ist dem vorbehalten, der mit den Auszubildenden in direktem Kontakt steht, da wirksame Kritik von der Qualitat
der Beziehungsebene abhangig ist.

Hinweise fiir die Praxis

» Kritik Uben ist eine Flihrungsaufgabe, denn wer das
Recht zur Kritik hat, hat auch die Pflicht dazu.

» Eine Kiritik ist nicht immer notwendig, denn eine Klarung
oder ein guter Rat sind vorzuziehen. Kritik ist haufig fur
beide Seiten unangenehm.

» Ubt man Kritik, gibt man eine Riickmeldung und steuert
das zukunftige Verhalten.

» Die Kritik dient ganz wesentlich der Orientierung und
Motivation. Die Auszubildenden kénnen sich eine klare
Vorstellung von den Erwartungen des ausbildenden
Personals machen und sich daran ausrichten.

» Ein Jugendlicher kann Kritik besser verwerten, wenn er
sich verstanden fiihlt, wenn seine Rolle im Unterneh-
men gefestigt und die Beziehungsebene belastbar ist.

» Kritik ist dann schlecht verwertet, wenn der Jugendliche
lediglich aus Furcht oder Resignation sein Verhalten
andert.



Kritik als ,,Teufelskreis“’

Kritik wird haufig nicht verstanden, nicht angenommen oder als ungerechtfertigt empfunden. Wie Kritik aufgenommen und verwertet wird, hangt stark von der Beziehungsebene ab.
Die Beteiligten laufen Gefahr, in einen Strudel gegenseitigen Unverstandnisses zu geraten, was zur Beeintrachtigung oder sogar zum Abbruch der Beziehung fiihren kann.
Die folgende Ubersicht gibt DenkanstéRe und Empfehlungen, um einer solchen Entwicklung entgegenzuwirken.

Die innere Kiindigung beginnt Ein Fehlverhalten der/des Auszubildenden

DenkanstoR: Fehler sind ein fester Bestandteil

DenkanstoR: ,Warum habe ich diesen Auszubilden-
der betrieblichen Ausbildung.

den eingestellt? Was hat sich verdndert? Welche
Ursachen sind im Betrieb und in der Berufsschule
erkennbar?”

Empfehlung: ,Versuch und Irrtum” erméglicht
aus Fehlern zu lernen und gehért als anerkannte
Lernmethode in die Ausbildung.

Empfehlung: Erinnern Sie sich in einem Gespréch
gemeinsam an die positiven Aspekte zu Beginn der
Ausbildung. Was hat sich eigentlich gedndert?

Was hindert Sie daran, wieder an diesen Beginn
anzuknipfen? Einigen Sie sich auf einen Neuanfang.

Die unangemessenen Reaktionen des
ausbildenden Personals

Das Unverstandnis und Fehlverhalten der bzw.
des Auszubildenden wird erneut verstarkt

DenkanstoR: Die erste Reaktion ist fiir den
weiteren Verlauf entscheidend.

DenkanstoR: Bei Unverstéandnis hilft nur eine
Aussprache.

Empfehlung: Gehen Sie positv mit Fehlern
um, bleiben Sie gelassen.

Empfehlung: Kldren Sie im Gespréch die Motive
fir ihr bzw. sein Handeln und die Bed(irfnisse
flir eine Verbesserung der Zusammenarbeit.

/

Die ablehnende Haltung des ausbildenden Das Fehlverhalten wird verstarkt

el vl e B DenkanstoR: Bei iiberzogener oder zu Unrecht

DenkanstoR: Als Ausbilderin oder Ausbilder gelibter Kritik wird diese durch die Auszubildenden
bin ich élter, reifer und fachkundig. nicht verstanden und anerkannt. Das kann den

Konflikt hérfen..
Empfehlung: Nicht auf die persénliche Ebene ontiRt versenarten

einlassen und immer sachlich bleiben. Empfehlung: Kritisieren Sie angemessen.
Nutzen Sie Kritik als letzes Mittel.

”Vgl. Ruschel 2008, S. 358f.



Kritik als ,,letztes Mittel“ FUHREN UND MOTIVIEREN

Mit Kritik sollte man sparsam umgehen und sie nur aussprechen, wenn es wirklich erforderlich ist. Kritik hat nur dann Sinn, wenn zuvor ausreichend informiert wurde.
Reichte die Information nicht aus, die Aufgabe wie vorgesehen auszuflhren, sollte zunéchst korrigierend eingegriffen werden. Erst dann folgt die Kritik.

Die dargestellte Grafik verdeutlicht die optimale Verteilung zwischen Information, Korrektur und Kritik sowie ihre Auswirkung auf die Beziehung und die Motivation.

—
Auswirkungen von Kritik auf Beziehung und

Motivation:

\J » Die Beziehung wird distanzierter:
Beschrankung der Gesprdche auf das Wesentliche.

Innerer Riickzug / innere Kiindigung

tiSieren » Die Motivation nimmt ab:

chlich, nutzbringend und wohlwollend kritisieren,
amit der Auszubildende die Kritik verwerten kann.

Zukiinftiges Engagement wird in Frage gestellt.
Dienst nach Vorschrift

Wiederholt und mit Nachdruck informieren,
um Fehlentwicklungen entgegenzusteuern.

bevorzugt schrifrtlich anhand von Merkzetteln.
Je mehr ich fortlaufend informiere, um so weniger muss
ich korrigieren oder gar kritisieren.
Je weniger ich informiere, um so mehr muss ich
korrigierend eingreifen oder als nachste Konse-
quenz kritisieren.



Gelungen kritisieren

Bei Jugendlichen hat Kritik einen anderen Effekt als bei Erwachsenen, denn diese haben durch Jahre der Erfahrung gelernt, Kritik konstruktiv zu verwerten.
Fir Auszubildende hat Kritik zunachst eine vernichtende Wirkung.

Manchmal ist sie aber nicht vermeidbar, sie gelingt
allerdings, ...
» wenn der Anlass genau benannt ist,

» wenn sie sachlich und ohne Ubertreibung formuliert
wird,

» wenn sie nur bei einem schwerwiegenden Fehlver-
halten erfolgt,

» wenn sie nur die Leistung und das Verhalten anspricht
und nicht die Person angreift,

» wenn sie zeitnah erfolgt,
» wenn sie eine personliche Stellungnahme erméglicht,

» wenn nicht das Verhalten und die Leistung anderer als
MaRstab genommen werden,

» wenn sie nicht im Beisein von Kunden oder vor dem
gesamten Team gedulert wird.




ENTWICKLUNG VON JUGENDLICHEN

Die Entwicklung und das Verhalten
von Jugendlichen

Das Ziel einer gelungenen Berufsausbildung ist nicht aus-
schlief3lich die Vermittlung von Kenntnissen und Fertig-
keiten, sondern auch das Herausbilden einer reifen Per-
sonlichkeit, die in der Lage ist, im zuklnftigen Berufsalltag
verantwortungsvoll zu handeln und sich im Betrieb eine
Stellung zu erarbeiten.

Der Ausbildungsmarkt zeigt, dass zunehmend Jugend-
liche mit noch nicht voll entwickelter Ausbildungsreife in die
Unternehmen einmiinden. Die Griinde daflr sind vielfaltig
und reichen von Erziehungsmangeln tber Verhaltensauf-
falligkeiten bis hin zu den klassischen Krankheitsbildern.

Aufgrund einer veranderten Ausbildungsmarktsituation
entscheiden sich Unternehmen bei der Auswahl fir einen
betrieblichen Ausbildungsplatz zunehmend fir nicht ganz
passgenaue Jugendliche. Wie die duale Berufsausbildung
auch mit diesen jungen Menschen gelingen kann, soll in
den folgenden Kapiteln aufgezeigt werden.

» Entwicklung der Heranwachsenden,

» Herkunftsbedingte Erziehungsmangel,

» Aufgaben fiir die Ausbilderin oder den Ausbilder,
» Verhaltensauffalligkeiten der Auszubildenden,

» Entwicklungsmdglichkeiten der Auszubildenden,
» Unterstlitzungsangebote von auf3en.



Der Ubergang vom Jugendlichen zum Erwachsenen

In der folgenden Ubersicht werden die Phasen gesunder Entwicklung im Ubergang vom Jugend- zum Erwachsenenalter beschrieben.
Die daraus gewonnenen Erkenntnisse sollen ausbildendes Personal bei der Arbeit unterstiitzen und Ideen sowie Anregungen bieten.?

DER JUGENDLICHE IN DER PUBERTAT

Die Pubertat (13-16 J.)

Selbst- und
Fremdwahrnehmung )

Psyche und
Emotionen

Neurologie und
Gehirn

Lebenseinstellung

Verantwortungs-
bereitschaft

Beziehungs-
verhalten

Entwicklungen

Die Wahrnehmung Jugendlicher ist unausge-
wogen und steht in keinem Verhaltnis zur Gber-
zogenen Fremdkritik. Jugendliche neigen zur
Selbstiiberschatzung.

Vorherrschend sind starke Gefiihlsschwank-
ungen und lange Anlaufzeiten.

GroRere Umstrukturierungen beginnen in dem
Teil des Gehirns, der fir Emotionen zustandig
ist. Das rationale Denken ist noch nicht fertig
ausgepragt.

Jugendliche neigen zu Schwarz-wei-Malerei.

Die Leistungsbereitschaft schwankt, und die
Null-Bock-Zeit beginnt.

Eine starke Orientierung Jugendlicher

an Gleichaltrigen fiihrt zu engen Gruppen-
bindungen, die den eigenen Selbstwert
grundlegend definieren.

Anforderung an das ausbildende Personal

Stellen Sie klare Regeln auf, erklaren Sie deren
Sinn und geben Sie praktische Beispiele.

Motivieren Sie die Auszubildenden zur Arbeit.
Erklaren und fUhren Sie die Arbeitsschritte
mehrfach vor.

Die kindlichen Denkmuster mussen durch
rationales Denken ersetzt werden.

Seien Sie ein positives Beispiel und konfron-
tieren Sie Jugendliche mit der Realitat.

Beschreiben Sie Ihre Erwartungen klar, halten
Sie die Jugendlichen bei der Arbeit und fordern
Sie den Erfolg heraus.

Gestalten Sie die Beziehung positiv und zeigen
Sie Bereitschaft zur Nahe.

lhre Auszubildende brauchen ...

... Erkléarungen zu Sinn und Ziel von Regeln und
Aufgaben,

.. Ermunterung sowie Starthilfe bei der Aus-
fuhrung von Arbeitsauftragen,

.. Information Giber Hintergriinde und Grund-
lagenwissen,

.. Realitatsbezug und Erfahrungsberichte,

.. klare Vorgaben und enge Kontrolle sowie
Erfolgserlebnisse, fiir die sie gewiirdigt
werden,

.. ausbildendes Personal, das ,menschlich”
nahbar, glaubwirdig und humorvoll ist.

8 Vgl. Thielscher 1983, S. 192.



DER JUGENDLICHE IN DER JUGENDKRISE

m Die Jugendkrise (16 - 17 J.)

Selbst- und
Fremdwahrnehmung H

Psyche und
Emotionen

Neurologie und
Gehirn

Lebenseinstellung

Verantwortungs-
bereitschaft

Beziehungs-
verhalten

Entwicklungen

Die negativen Selbsteinschatzungen
Uberwiegen.

Zunahme an Gereiztheit, Tendenz zu Affekt-
ausbriichen sowie Resignation.

Fortschreitende Gehirnumstrukturierung.

Hang zu erhéhter Unruhe sowie eine verstarkte
Risikobereitschaft. Wunsch nach plétzlichen,
nicht nachvollziehbaren Veranderungen,

z.B. in der Berufswahl.

Es besteht eine Tendenz zu negativen Grund-
haltungen.

Der Jugendliche entwickelt zunehmend Vermei-
dungsstrategien, in deren Folge Aufgaben und
Verantwortungen aus dem Weg gegangen wird.

Bezeichnend ist ein geringes Durchhaltevermégen.

Rickzug, Provokation und Rebellion gegentber
Erziehungsberechtigten und Vorgesetzten sind
vorherrschend.

Anforderung an das ausbildende Personal

Stellen Sie realistische Aufgaben, setzen Sie
erreichbare Ziele und schenken Sie Vertrauen.

Sorgen Sie fur durch die Vergabe von neuen
und interessanten Aufgaben fiir Abwechslung.
Bleiben Sie in allen Situationen sachlich.

Fordern Sie eine sorgfaltige Arbeitsweise ein und
geben Sie Bestatigung, Lob und Hilfestellungen.

Relativieren Sie Ubertriebene negative Aussagen
und geben Sie lhre positive Sicht der Dinge weiter.

Kontrollieren Sie Arbeitsauftrage in kurzen Zeitab-
schnitten (z.B. Ausbildungsnachweis). Zeigen Sie
Wege auf, wie Auszubildende sich selbst besser
organisieren kdnnen.

Lassen Sie Aussprachen und Meinungsunter-
schiede zu. Halten Sie die Spannung zwischen
den jugendlichen Wunschvorstellungen und der
Wirklichkeit aus.

ENTWICKLUNG VON JUGENDLICHEN

lhre Auszubildende brauchen ...

.. sachliches Lob, Selbstvertrauen in ihre Fahig-
keiten und kleine Etappensiege.

.. eine positiv gesinnte Umgebung und inter-
essante und abwechslungsreiche Aufgaben.

.. einen gelassenen Ausbilder, Bestatigung und
Lob, strukturierte, aufeinander aufbauende
Aufgaben.

.. alternative Sichtweisen und neue ldeen.

.. sichere zeitliche und inhaltliche Vorgaben und
Strategien zur Selbstorganisation.

.. Anerkennung und Unterstutzung bei der
Personlichkeitsbildung.



DER JUGENDLICHE IM JUNGEN ERWACHSENENALTER

m Die junge Erwachsene (17 -21J.)

Selbst- und
Fremdwahrnehmung Y

Psyche und
Emotionen

Neurologie und
Gehirn

Lebenseinstellung

Verantwortungs-
bereitschaft

Beziehungs-
verhalten

Entwicklungen

Die Selbsteinschatzung der jungen Erwachsenen
wird realistischer, sie erkennen ihren eigenen
Wert.

Die jungen Erwachsenen zeigen sich zunehmend
ausgeglichen und kooperativ.

Die Entwicklungen im Gehirn sind tiberwiegend
abgeschlossen.

Die jungen Erwachsen zeigen sich dem Leben
zugewandt und sind aufgeschlossen fiir Neues.

Die Bereitschaft, Verantwortung zu ibernehmen,
und die Wissbegier nehmen zu, jedoch besteht
ein Hang zum Leichtsinn.

Bei dem Wunsch nach dauerhaften Bindungen
und gleichzeitiger Ablésung vom Elternhaus
kommt es zu (Generations-)Konflikten.

Anforderung an das ausbildende Personal

Gestalten Sie die Menge und die Qualitat der
Aufgaben anspruchsvoller. Erkennen Sie Fort-
schritte und Erfolge an.

Nutzen Sie die zunehmende Loyalitét fiir den
Betrieb (z.B. im Kundenkontakt) und binden Sie
die Auszubildenden vermehrt in die Verantwortung
fur Jungere ein.

Nutzen Sie die Erfahrung und die gewachsene
Besonnenheit und lbertragen Sie komplexe und
anspruchsvolle Aufgaben.

Freuen Sie sich an der Leistungsbereitschaft
und nutzen Sie die Frichte lhrer erbrachten Aus-
bildungsleistung.

Scharfen Sie bei zunehmender Verantwortung den
Blick fiir mégliche Fehlerquellen und Gefahren.

Behandeln Sie Ihre Auszubildenden wie miindige
Erwachsene. Klaren Sie gegen Ende der Aus-
bildung eine mégliche Ubernahme in ein
Anstellungsverhaltnis.

lhre Auszubildende brauchen ...

.. einen Vertrauensvorschuss und wertschatzend
geaulerte Kritik.

.. Méglichkeiten zur Mitentscheidung und
Wertschatzung.

.. mehr Verantwortung und Eigenstandigkeit.

.. Anerkennung der erbrachten Leistungen und
einen Platz im Unternehmen.

.. Moglichkeiten fur fachliche Rickfragen, z.B.
bei der Abwicklung von Kundenauftragen und
in Zeiten der Vorbereitung auf Prifungen.

.. Verlasslichkeit, Sicherheit und klare Aussagen
Uber die Zukunft.



Erziehungsmuster im Elternhaus und die Folgen fiir die Ausbildung (Ubersicht)® ENTWICKLUNG VON JUGENDLICHEN

Die oft durch gesellschaftliche Normen bedingten Einflisse und Grundvorstellungen im Elternhaus der Auszubildenden wirken sich auf die Leistungen und das Verhalten in der
betrieblichen Ausbildung sowie in der Berufsschule aus. Die daraus resultierenden Defizite I6sen viele Probleme aus, die das ausbildende Personal mit den jungen Leuten in der
Ausbildung hat. Haufig entsteht der Eindruck, dass die Ziele der Berufsausbildung nur durch intensive Zuwendung im betrieblichen Alltag und mit externen Férderangeboten zu
erreichen sind. Anzustreben ist jedoch ein Gleichgewicht zwischen férdern und fordern.

Dies bedeutet, Unterstiitzung zu geben, aber auch eigenverantwortliches Mitwirken der Jugendlichen einzufordern. Die folgenden Ubersichten helfen dem Ausbildungspersonal,
das gezeigte Verhalten Jugendlicher zu verstehen und dann mit der richtigen MalRnahme Eigenverantwortung und Mitwirkung zu aktivieren.

Die Vernachldssigung
kann resultieren aus...

standiger Unterforderung vorenthaltenen Bewahrungs- eingeschrankten Verhaltens- _} unzureichender korperlicher
chancen spielrdumen Pflege
fehlenden Anspriichen
Unterbindung von Aktivitdten strenger, unnachgiebiger -}[unzureichender Erndhrung ]
vorauseilender Wunsch- Erziehung
erfillung Behiitung vor Fehlern -}[mangelnder Zuwendung ]

stiandiger Uberforderung

-}[instabilen Beziehungen ]

starren Erziehungsmustern

anreizen

_}[fehlenden Entwicklungs- ]

hoher Abhéngigkeit Demotivation Die Vernachldssigung
fuhrt zu...
anhaltender Entmutigung Bequemlichkeit
mangelnder Anstrengungs- Passivitit Leistungsverweigerung -}[allgemeiner Verwahrlosung ]
bereitschaft : - -
ausgepragter Angstlichkeit geringem Selbstvertrauen -}[Chancenunglelchhelt ]
haufigem Leistungsversagen P - -
geringem Durchhalte- Unselbststandigkeit -}[Blndungsstorungen J
vermogen

_} gesundheitlichen Problemen
bis hin zu korperlichem Verfall

9 Vgl. Ruschel 2008, S. 351.



Der verwohnte Jugendliche in der Berufsausbildung

Aspekte der Verwohnung

Standige Unterforderung

Fehlende Anspriiche

Vorauseilende Wunsch-
erfiillung

Hohe Abhéangigkeit

Erhohtes Anspruchsdenken

Anhaltende Entmutigung

Mangelnde Anstrengungs-
bereitschaft

Haufiges Leistungsversagen

Dies zeigt sich darin, dass Auszubildende ...

.. nicht gewohnt sind, unter Druck Leistung zu erbringen,
und die Arbeit nicht sehen.

.. ziellos und oberflachlich arbeiten und keine Lernbereitschaft
zeigen.

.. viele Unterstiitzungen und Hilfen erwarten, dabei aber geringe
eigene Bemiihungen zeigen.

.. nicht selbststandig arbeiten, stdndig Anweisungen erwarten und
somit auf andere Personen angewiesen sind.

.. andere verantwortlich machen fir ihre Unzufriedenheit und
ihre Misserfolge im beruflichen Alltag.

.. bei der kleinsten Hirde aufgeben oder eine Arbeit erst gar nicht
anfangen.

.. die Arbeit nicht aus eigenem Antrieb durchfihren und kérperlich
und geistig nur gering belastbar sind.

.. aufgrund eines geringen Selbstwertgefiihls oder von Versagens-
angsten haufig nach Arbeitserleichterung suchen.

Anforderung an das ausbildende Personal

Stellen Sie kleine erflllbare Forderungen, fragen Sie Ergebnisse ab
und férdern Sie den Erfolg.

Legen Sie genaue Ziele und Regeln fest, fordern Sie sorgfaltiges
Arbeiten ein und kontrollieren Sie regelmaRig.

Schaffen Sie sinnvolle Hiirden und bieten Sie Gelegenheit, sich
auszuprobieren.

Lassen Sie die Auszubildenden mdglichst viele Aufgaben alleine
I6sen, rechnen Sie mit Misserfolgen und gehen Sie damit gelassen
um.

Formulieren Sie Ihre Erwartungen genau und fordern Sie die
Umsetzung ein. Geben Sie méglichst viel Verantwortung an die
Auszubildenden zurick.

Beginnen Sie die Arbeiten gemeinsam, Uberfordern Sie Ihre Auszu-
bildenden nicht und sprechen Sie Lob und Ermutigung aus.

Klaren Sie die Ursachen und behalten Sie die Berufswahl kritisch im
Auge.

Setzen Sie Motivationspunkte und interessante Leistungsanreize
(siehe Ubersicht: Aktivierende Methoden)



Der liberbehiitete Jugendliche in der Berufsausbildung

Aspekte der Uberbehiitung

Vorenthalten von
Bewahrungschancen

Unterbindung von Aktivitaten

Behiitung vor Fehlern

Demotivation

Bequemlichkeit

Passivitat

Ausgeprigte Angstlichkeit

Geringes Durchhaltevermoégen

Dies zeigt sich darin, dass Auszubildende ...

.. die Sachlage haufig verkennen und nicht dem Alter entsprechende
Fragen stellen. Angstlichkeit kann die Folge sein.

.. dazu neigen, gesetzte Grenzen zu uberschreiten und nicht
gewahrte Freiheiten nachzuholen versuchen.

.. bisher ein hohes MaR an Kontrolle und die Uberbetonung
moglicher Gefahrenquellen erlebt haben.

.. an sich selbst zweifeln und glauben, die Arbeit nicht richtig
ausfiihren zu kénnen.

.. nicht gewohnt sind, zielgerichtet und selbststandig zu arbeiten.
Es herrscht eine h&ufig egoistische Sichtweise vor: Was habe ich
davon? Warum muss ich das machen?

.. nicht mitdenken, sehr zurtickhaltend sind und sich nicht einbringen.

.. keine Fragen stellen, weil sie Angst vor Fehlern haben und
schiichtern sind.

.. die Arbeit haufig nicht beenden und sehr schnell ermtden.

ENTWICKLUNG VON JUGENDLICHEN

Anforderung an das ausbildende Personal

Ermdglichen Sie Freirdume in der Arbeit, lassen Sie Misserfolge zu
und reagieren Sie bei Fehlern entspannt.

Zeigen Sie Grenzen auf und begrtinden Sie deren Sinn.

Geben Sie sachliche Informationen, so dass die Auszubildenden
Gefahren realistisch einschatzen konnen, und bestarken Sie die
Jugendlichen in ihren Fahigkeiten.

Motivieren Sie lhre Auszubildenden, sorgen Sie flr Erfolgserlebnisse,
unterlassen Sie nach Mdglichkeit weitgehende Kritik.

Motivieren Sie durch das Setzen von genau beschriebenen und
erreichbaren Aufgaben. Setzen Sie den Zeitpunkt fest, wann sie das
Erreichte kontrollieren.

Verwenden Sie aktivierende Methoden im Arbeitsalltag (s.o.).
Erhohen Sie die Selbststéndigkeit durch wiederkehrende Ablaufe.

Zeigen Sie sich zuganglich, ermutigen Sie dazu, Fragen zu stellen,
und reagieren Sie auf ,dumme* oder wiederkehrende Fragen nicht
ungehalten.

Akzeptieren Sie zunachst die geringe Leistungsfahigkeit, passen Sie
die Aufgabenstellung an und steigern Sie die Anforderungen langsam.



Der unterdriickte Jugendliche in der Berufsausbildung

Aspekte der Unterdriickung

Eingeschrankte Verhaltens-
spielrdaume

Strenge, unnachgiebige
Erziehung

stindige Uberforderung

starre Erziehungsmuster

Leistungsverweigerung

geringes Selbstvertrauen

Unselbststandigkeit

Dies zeigt sich darin, dass Auszubildende ...

.. bisher einen reduzierten Erfahrungs- und Handlungsspielraum

hatten und deshalb in der Abwicklung ihrer Alltagsangelegenheiten
unsicher sind. Die Personlichkeit ist noch nicht voll ausgebildet.

.. aufgrund der Dominanz ihrer Eltern wenig Gelegenheiten hatten,

eigene Sichtweisen, Werte und Meinungen ausreichend zu ent-
wickeln.

.. in der Familie hohe Verantwortung tragen, dadurch geringe

Freiraume haben und insgesamt iberfordert sind.

.. mangelnde Flexibilitat zeigen, in Schwarz-wei-Mustern denken

und gewohnt sind, nur auf Anweisung zu handeln.

.. die ihnen ubertragenen Aufgaben aus Trotz nicht erledigen, weil

sie keine andere Wahl haben und weil ihnen Moglichkeiten der
Mitbestimmung bisher vorenthalten wurden.

.. eher unsicher, leicht zu beeinflussen und zurtickhaltend sind.

.. bei jeder Gelegenheit nachfragen und bei den einfachsten

Ablaufen Unterstiitzung einfordern.

Anforderung an das ausbildende Personal

Erlauben Sie lhren Auszubildenden, Fragen zu stellen, gewahren Sie
Zeit furr die personliche Entwicklung.

Halten Sie, wenn mdglich, die Eltern aus dem betrieblichen Gesche-
hen heraus, lassen Sie zu, dass die Auszubildenden sich mit Ihnen
auseinander setzen, auch wenn unterschiedliche Sichtweisen auf-
einander prallen.

Nehmen Sie sich Zeit fir ein Gesprach, um die Familienstrukturen zu
erfragen, weisen Sie die Eltern auf Uberforderungen hin, regen Sie
Kompromisse an.

Lassen Sie es zu, dass Ihre Auszubildenden Regeln hinterfragen,
tragen Sie verschiedene Sichtweisen an sie heran. Seien Sie Vorbild
fuir einen toleranten Umgang untereinander.

Raumen Sie einfache Mdglichkeiten der Mitbestimmung ein.

Bestatigen Sie die Leistungen durch Lob und Anerkennung.
Zeigen Sie lhre personliche Wertschatzung.

Reagieren Sie selbst auf einfache Fragen nicht herablassend,
sondern antworten Sie geduldig.



Der vernachlassigte Jugendliche in der Berufsausbildung

Aspekte der Vernachlassigung

Unzureichende korperliche
Pflege

Unzureichende Ernahrung

Mangelnde Zuwendung

Instabile Beziehungen

Fehlende Entwicklungsanreize

Allgemeine Verwahrlosung

Chancenungleichheit

Bindungsstoérungen

Gesundheitlicher und
korperlicher Verfall

Dies zeigt sich darin, dass Auszubildende ...

... durch ungepflegte Erscheinung auffallen.

.. schon im Verlauf des Vormittags deutliche Leistungseinbriiche
zeigen.

.. Uberzogene Erwartungen an Kollegen und Kolleginnen oder
Vorgesetzte entwickeln, dabei aber ihre eigene Verantwortung
nicht wahrnehmen.

.. unter Verlustangsten leiden, sich minderwertig fuhlen und
Schwierigkeiten haben, Autoritaten anzuerkennen.

.. keine Gelegenheiten hatten, ihre Fahigkeiten ausreichend zu
entwickeln, und mitunter Regeln nicht zuverlassig einhalten
kénnen.

.. kaum gesellschaftlich sinnvolle Ziele haben, mit wenig Strukturen
ihren Tag durchleben und sich in bestehende Systeme nicht ein-
fugen wollen.

.. sich aufgrund fehlender Kompetenzen oder gezeigten Verhaltens
nicht in den Alltag des Unternehmens einfiigen und den betrieb-
lichen Anspriichen und Zielen nicht gerecht werden kénnen.

.. ein Ubersteigertes Nahe- oder Distanzverhalten zeigen und ihre
Beziehungsprobleme bis ins Unternehmen hineinwirken.

.. zunehmend mit der Wiederherstellung und Erhaltung ihrer

Gesundheit beschaftigt sind und deshalb im Betrieb haufig fehlen.

ENTWICKLUNG VON JUGENDLICHEN

Anforderung an das ausbildende Personal

Gehen Sie sensibel mit dem Thema um, damit Sie die Auszubilden-
den nicht bloRstellen, fliihren Sie Hygieneschulungen fir das gesamte
Personal durch und gehen Sie erst danach in die Einzelkonfrontation,
in der Sie zur Koérperpflege auffordern.

Halten Sie die Pausen ein und geben Sie gentigend Zeit fiir eine
regelmaRige Erndhrung.

Weisen Sie die Jugendlichen auf ihre zunehmende eigene Verantwor-
tung hin und geben Sie ihnen Gelegenheit, diese wahrzunehmen.

Auszubildende brauchen Sie als zuverlassigen Bezugspunkt und
ihre bestandige Kontaktbereitschaft. Wenden Sie den kooperativen
Flhrungsstil an.

Begriinden Sie wiederholt und geduldig betriebliche Regeln,
Zusammenhange und Lehrinhalte, ohne eine verachtende Haltung
zu entwickeln.

Klaren Sie, ob das Ausbildungspersonal und der Betrieb dieser
Herausforderung alleine gewachsen sind. Holen Sie sich externe
Unterstltzung, z.B. durch einen Familienhelfer.

Das Ziel der Ausbildung ist gefahrdet. Gehen Sie mit der Tragweite
der Situation ehrlich um. Holen Sie sich Unterstiitzung von auRen.

Halten Sie Berufliches und Privates auseinander, zeigen Sie Ver-
standnis und erklaren Sie, warum Sie lhre betrieblichen Interessen
vertreten.

Gesundheit ist fiir die Arbeitsfahigkeit wichtig. Weisen Sie die Aus-
zubildenden auf die Wahrnehmung von Arztbesuchen auRerhalb der
Arbeitszeit hin.



Handlungsstrategien bei auffialligem Verhalten

Ausbilderinnen und Ausbilder haben eigene Handlungsmuster bei Konflikten oder Meinungsverschiedenheiten.

Dabei stehen sich in der Praxis zwei Reaktionsextreme gegenuber.

So unterschiedlich, wie ihre personlichen Handlungsmuster sind, gehen Ausbilder und Ausbilderinnen auch mit

Zu reagieren.

kann ...

dem Fehlverhalten von Jugendlichen um.

» erblich bedingt sein (z.B. Stoffwechselerkrankung etc.)

» entwicklungsbedingt sein (z.B. Null-Bock-Phase etc.)

Der impulsive Ausbilder Die ignorante Ausbilderin » herkunftsbedingt sein (z.B. extreme Verwdhnung, etc.)
leicht reizbar, aufbrausend, unterkiihlt, reaktionsarm,
schnell genervt, ungeduldig, benennt kaum Erwartungen,
o G e el Hogrgeliic Sealimese Die Ausbilderin beobachtet ein Der Ausbilder beobachtet ein

einmaliges Verhalten

Nicht alles an die gro3e Glocke
héngen, denn nicht jedes
Fehlverhalten ist bereits eine
Verhaltensaufféilligkeit,
auch wenn es das ausbildende
Personal érgert.

mehrmaliges Verhalten

Gedanklich reflektieren!

Wirkt sich das beobachtete
Verhalten auf die Ausbildung
aus?

Reichen die eigenen Mdéglich-
keiten oder brauche ich
Unterstlitzung von aullen?

Die folgende Tabelle gibt eine Hilfestellung, besonnen auf mégliche Verhaltensauffalligkeiten von Jugendlichen

Beobachtetes Verhalten z.B. stindige Miidigkeit, Demotivation, Unselbststiandigkeit etc.

Die Ausbilderin beobachtet ein

regelmaiges Verhalten

Reagieren und gemeinsam
analysieren!

Die Ursache wird in einem

Gespréach geklart und bei

Bedarf eine Unterstiitzung
beschafft.



Verhaltensauffialligkeiten von Auszubildenden (Ubersicht)

ENTWICKLUNG VON JUGENDLICHEN

Verhaltensauffalligkeiten von Auszubildenden kdnnen in ihrer Personlichkeit, in ihnrem Sozialverhalten und in ihrem Leistungsverhalten beobachtet werden. Durch betriebliche
Gegebenheiten und berufliche Anforderungen kommen sie plétzlich zum Tragen. Dabei ist nicht alles, was den Ausbilder bzw. die Ausbilderin am Verhalten der Jugendlichen stort

oder argert, als eine Verhaltensauffalligkeit zu werten.

Die folgende Ubersicht stellt dar, wie sich Verhaltensauffalligkeiten im betrieblichen Alltag zeigen. In den daran anschlieRenden Tabellen werden Méglichkeiten erlautert,

wie Sie positiv Einfluss nehmen kdnnen.

Verhaltensauffalligkeiten

...in der Personlichkeit

konnen sich zeigen in...

)/ Angstlichkeit

-}[Teilnahmslosigkeit

— S S S

Unpiinktlichkeit
Riicksichtslosigkeit
Kontaktschwiache
Machtanspruch
Aggresivitat

Egoismus

...im Leistungsverhalten

kénnen sich zeigen in...

-}[Konzentrationsschwéche

-}(Antriebsschwéche

-}[Willensschwéiche

-}[Pedanterie

-}[Leistungsverweigerung

-}[Konditionsschwéiche

A W U D W

5;2 wichtigsten Beweggriinde der Auszy
llaenden sind der Wuns ;
: ch nach Anerken-
Zung und die Ro//enf/'ndung. Das geschient
urch Ausprobijeren verschiedener Ver-

ha/tensweisen Z.B. cool, forsch, lrotzig,

la
utstark, um herauszufinden, Wie andere
darauf reagieren,

g/ies kan.n 2u auffélligem Verhalten wie

: owner{e oder Angeberej fiihren, wodurch
as .Be{r/ebsk/ima und der Lernerfo/g

bee/ntrachtigt werden kénnen



Moglichkeiten zur Entwicklung der Personlichkeit'

Auffalligkeit in der Personlichkeit

Unsicherheit

Hemmung

Angstlichkeit

Teilnahmslosigkeit

Depression

Apathie

Das ist ...

... ein gefuhlsbetonter Zustand infolge fehlenden Selbstvertrauens.

.. eine Selbstbeschrankung des Verhaltens im Beisein anderer
Menschen.

.. eine personliche Eigenschaft, haufig und intensiv Angst zu
empfinden und ubersensibel zu reagieren.

.. eine entwicklungsbedingte Gleichgiiltigkeit gegeniber
Mitmenschen und Situationen.

.. eine psychische Stérung mit Niedergeschlagenheit als
Leitsymptom.

.. eine psychische Stérung mit mangelnder Erregbarkeit und Un-
empfindlichkeit gegeniiber duleren Reizen, z.B. wegen des
Konsums von Drogen oder Psychopharmaka.

Tipps fiir die Ausbilderin und den Ausbilder

Bestarken Sie die Auszubildenden in ihren eigenen Fahigkeiten.
Beispiel: ,Das kannst du doch schon!”

Machen Sie eine iberschaubare Mitentscheidung mdglich.
Beispiel: ,Das kannst du alleine entscheiden.”

Durch eine fachlich solide Ausbildung geben Sie zunehmend mehr
Handlungssicherheit.

Unterstltzen Sie die Auszubildenden dabei, Situationen realistisch
einzuschatzen und angemessen zu reagieren.

Fordern Sie die Auszubildenden auf, sich mit fachlichen Inhalten und
Situationen auseinanderzusetzen. Geben Sie ihnen Mittel und Wege
vor und setzen Sie fur die Umsetzung eine zeitliche Frist.

Weisen Sie vorsichtig auf die Méglichkeit einer seelischen Erkran-
kung hin und schlagen Sie eine mdgliche Fachkraft zur Behandlung
VvOor.

Ziehen Sie externe Fachleute zur Diagnostik und Behandlung hinzu,
denn bei Apathie handelt es sich um eine anerkannte, schwer-
wiegende, psychische Erkrankung.

©\Vgl. Ruschel, 0.J.



Moglichkeiten zur Entwicklung des Sozialverhaltens'

Auffalligkeit im Sozialverhalten

Unpiinktlichkeit

Riucksichtslosigkeit

Kontaktschwache

Machtanspruch

Aggressivitat

Egoismus

Das ist ...

.. mOglicherweise verursacht durch
- physische Griinde (Schlafmangel),
- psychische Griinde (Depressionen),
- innere Einstellung (Mangel an Respekt).

.. begriindet durch eine fehlende Achtung gegentiber den Werte-
vorstellungen anderer Menschen und einen Mangel an Sensibilitat.

.. eine starke Einschrankung der Fahigkeit, offen auf Menschen
zuzugehen. Die Auszubildenden kénnen sich nur schwer in ein
Team eingliedern.

.. der Versuch, mit einem Ubersteigerten Geltungsbediirfnis andere
Menschen zu beeinflussen oder zu steuern.

.. ein angreifendes Verhalten, das durch psychische Faktoren
oder vorausgehende Erfahrungen ausgelost wird.

.. eine Uberzogene Selbstliebe, die der Gemeinschaft Schaden
zufligt.

ENTWICKLUNG VON JUGENDLICHEN

Tipps fiir die Ausbilderin und den Ausbilder

Fuhren Sie ein klarendes Gesprach beziiglich der Ursachen

(z.B.: ,Wann gehst du abends ins Bett?*), geben Sie praktische Tipps,
treffen Sie klare Absprachen und fordern Sie deren Umsetzung
konsequent ein.

Verdeutlichen Sie die Auswirkungen des Verhaltens, fordern Sie einen
respektvollen Umgang und gehen Sie mit gutem Vorbild voran.

Uben Sie den richtigen Handedruck, Blickkontakt und selbstbe-
wusstes Auftreten gegenliber Kunden. Fordern Sie, dass die Auszu-
bildenden im Team gehdrt werden, ihre Meinung vertreten und die
Fachbegriffe verwenden.

Bedenken Sie, dass eine offene Konfrontation den Machtanspruch
lediglich steigert. Die Ubertragung von angemessener Verantwortung
wird den Drang nach Geltung bald relativieren.

Setzen Sie Grenzen, lassen Sie sich nicht provozieren, klaren Sie in
einem Gesprach die Ursachen und zeigen Sie Konsequenzen auf.

Sprechen Sie die Person auf ihr egoistisches Verhalten an und
erlautern Sie, wie sich das im Betrieb auswirkt. Beschreiben Sie das
erwartete Verhalten und fordern Sie die Umsetzung ein.

"Vgl. Ruschel, 0.J.



Moglichkeiten zur Entwicklung des Leistungsverhaltens

Auffalligkeit im Leistungsverhalten

Konzentrationsschwéche

Antriebsschwiéche

Willensschwache

Pedanterie

Leistungsverweigerung

Konditionsschwache

-

Das ist ...

.. das Unvermogen, langer bei ein und derselben Aufgabe zu bleiben.

Es kann organische, psychosomatische oder neurologische Ur-
sachen haben.

.. ein Mangel an innerer Energie. Die Auszubildenden sind kaum zu
begeistern und zu motivieren.

.. ist ein Mangel an selbstgesteckten Zielen und die Unfahigkeit,
diese umsetzen zu kdnnen.

.. eine Ubertriebene Genauigkeit und starke Ordnungsliebe.
Mit diesen Eigenschaften gehen jedoch die Spontaneitat und der
Blick fiir Ubergeordnetes verloren.

.. eine durch Uberforderung und Versagensangste erlernte Hilf-
losigkeit. Sie ist haufig die Entscheidung der Jugendlichen, lieber
die Leistung zu verweigern, als Fehler zu machen.

.. ein friihzeitig eintretender Zustand der Ermiidung, der durch
Erkrankung, ungesunde Ernahrung oder mangelnde kérperliche
Betatigung bedingt sein kann..

Tipps fiir die Ausbilderin und den Ausbilder

Reagieren Sie auf diese Tatsache durch einen Wechsel von Tatig-
keiten, setzen Sie aktivierende Methoden ein, vermeiden Sie
Ablenkungen und sorgen Sie o&fters fir kleine Pausen.

Lassen Sie mdégliche medizinische Ursachen durch fachkundige Per-
sonen klaren. Wechseln Sie die Zustandigkeit fur die Auszubildenden
regelmaRig, um einzelne Mitarbeiter nicht libermaRig zu belasten.

Machen Sie zeitliche und inhaltliche Vorgaben, kontrollieren Sie die
Arbeitsergebnisse in kurzen Abstanden.

Nutzen Sie die Liebe zur Genauigkeit, steuern Sie durch inhaltliche
und zeitliche Vorgaben.

Klaren Sie die Ursachen fiir das Verhalten, sprechen Sie Uber die
schulische Biografie, beantragen Sie externe Hilfe (abH) und belehren
Sie die Auszubildenden dennoch uber ihre Weisungsgebundenheit.

Erkundigen Sie sich nach dem Lebenswandel und der Freizeitge-
staltung. Klaren Sie unter Umsténden weitere Ursachen. Weisen Sie
die Auszubildenden auf die Pflicht zur Erhaltung ihrer Arbeitskraft
hin. Verteilen Sie die Menge der Arbeit besser oder passen Sie den
Arbeitsumfang vorubergehend an.




Ein unzureichendes Leistungsverhalten der Auszubildenden kann auch betriebliche Ursachen haben.
Mit dieser Checkliste kénnen die moglicherweise ausldsenden Griinde ermittelt werden.

Die Gestaltung des Lernortes

[0 Die Sitz- und Arbeitshaltung ist ergonomisch an-
gepasst.

O Die Temperatur und die Beliiftung sind fir die
Arbeitsleistung forderlich.

O Die Belastung durch Larm ist eingegrenzt
(z.B. Horschutz).

O Die Beleuchtung macht effektives Arbeiten moglich.

O

Die technischen Fehlerquellen sind ausgeschaltet.

[0 Die Arbeitssicherheit wird durch regelmaBige
Belehrungen und durch entsprechende Schutzmalf3-
nahmen gewahrleistet.

Die Arbeit im Team

[0 Die Zusammenarbeit klappt gut.

[0 Der Umgangston ist freundlich.

[0 Das Ausgrenzen Einzelner findet nicht statt.
O

Die personlichen Fahigkeiten und Kenntnisse werden
berlcksichtigt.

O

Die gegenseitigen Erwartungen sind bekannt.

O

Die Privatsphare (z.B. Spind, Arbeitsplatz) wird
geachtet.

O Die Benachteiligung aufgrund religiéser und
kultureller Uberzeugung ist ausgeschlossen.

[0 Das Temperament und der Charakter werden
respektiert.

[0 Die Moglichkeit zur Mitbestimmung wird gewahrt.

Die Arbeitsanweisungen

[0 Die Anweisungen sind verstandlich erklart.

[0 Die Tatigkeit ist vom Ausbilder praktisch vorgefihrt.
[0 Der Ausbilder fragt aktiv nach.
O

Die Tatigkeit wird vom Auszubildenden praktisch
nachgemacht.

O

Die Qualitat des Arbeitsergebnisses (der Anweisung)
wird gemeinsam bewertet.

O Die Anweisung wird je nach Bedarf mehrfach
wiederholt.

Die Arbeits- und Bewegungsablaufe

O Die Bewegungs- und Arbeitsablaufe sind sinnvoll
und flieRend gestaltet.

O Der Zeitvorgaben sind angemessen.

Die technischen Voraussetzungen
O Die Gerate sind sicher.
[0 Die Maschinen sind gebrauchsfahig.

O Die Werkzeuge sind vollstéandig.

Die Ausbidlungsdokumentation

O Der Ausbildungsrahmenplan wird regelmaRig
hinzugezogen.

O Die Fiihrung des Ausbildungsnachweises wird vom
Betrieb aktiv unterstitzt.

ENTWICKLUNG VON JUGENDLICHEN

Die Ausbildungsqualitat

[0 Das ausbildende Personal verfligt Gber die person-
liche Eignung.

O Das ausbildende Personal verfiigt Gber die fachliche
Eignung.

O Die Lehrmethoden werden standig verbessert.

O Der Lernverlauf und der Lernerfolg werden
beobachtet.

O Die iberbetrieblichen Lehrgange wurden erfolgreich
besucht.

Die rechtlichen Rahmenbedingungen

O Die vertraglichen Arbeitszeiten sind dokumentiert.
Die gesetzlichen Pausen werden eingehalten.
Der Urlaub wird gewahrt.

Die Uberstunden werden abgegolten.

O 0O oo

Die Rechtsgrundlagen werden eingehalten.

-
]




ERZIEHUNGSAUFTRAG

Der Schwerpunkt einer dualen Berufsausbildung ist die
Vermittlung von Kenntnissen, Fertigkeiten und Fahigkeiten
sowie der Erwerb der erforderlichen Berufserfahrung. Weil
im Berufsbildungsgesetz die ,charakterliche Forderung*
als eine Aufgabe der Berufsausbildung genannt ist, soll
das ausbildende Personal auch mafdvoll erzieherisch wir-
ken, ohne jedoch das Elternhaus zu ersetzen.

Hierin liegt eine hohe Verantwortung, da die in der
Ausbildung stattfindende Pragung positiv oder nega-
tiv ausfallen kann.

Ausgangspunkt des Erziehungsprozesses ist, dass
man die jungen Menschen da abholt, wo sie stehen,
und dies beginnt mit einem herzlichen Willkommen
heiBen und der Offenheit zum gegenseitigen Kennen-
lernen.

Erziehung bedarf auch einer kritischen Betrachtung
des eigenen Verhaltens. Erlebtes aus der eigenen
Ausbildungszeit sollte nicht ungefiltert weitergege-
ben werden.

Die Qualitit der ersten Tage und der ersten Wochen
entscheidet ilber die Loyalitat und die persoénliche
Bindung der jungen Menschen an das Unternehmen.
Eine gute Anbindung wirkt sich wirtschaftlich positiv
auf das Unternehmen aus, denn Motivation und Leis-
tungsbereitschaft werden geweckt.

Der Erziehungsauftrag in der

dualen Berufsausbildung

Stimmt die Beziehungsebene zwischen Ausbilderin bzw.
Ausbilder und Auszubildenden, Ubernehmen diese er-
wlnschte Verhaltensmuster, sie akzeptieren vorgelebte
Wertvorstellungen und fiigen sich in das betriebliche Rol-
lensystem ein.

Auf den folgenden Seiten wird anhand von Ubersichten
und Tabellen erlautert, warum die unterschiedlichen Erzie-
hungsmittel die Beziehungsebenen starken, schwachen,
belasten oder sogar bedrohen kdnnen.

» Ubersicht: Die Gestaltungsméglichkeit des Erziehungs-
auftrags.

» Erziehungsmittel, die die Beziehungsebene starken.

» Erziehungsmittel, die die Beziehungsebene
schwachen.

» Erziehungsmittel, die die Beziehungsebene belasten.

» Erziehungsmittel, bei denen der Abbruch der
Beziehungsebene droht.



Gestaltungsméglichkeiten des Erziehungsauftrages (Ubersicht)’2

ERZIEHUNGSAUFTRAG

Bei einer sinnvollen Gestaltung des Erziehungsauftrags im Unternehmen unterscheidet man positive und negative erzieherische Mittel.
Sie nehmen Einfluss auf die Beziehungsqualitat zwischen den Ausbildenden und den Jugendlichen.
Die Qualitat der Beziehung kann gestéarkt oder geschwacht werden, belastet oder gar vom Abbruch bedroht sein.

Vorbild sein
Bestéandigkeit zeigen
Ansprechpartner sein
Transparenz herstellen
Bestéatigung geben
Belohnung geben
Freundliche Erinnerung
Konstruktive Kritik

Konsquenzen aufzeigen

Angemessene Korrektur

Eingestandnis

Miindliche Ermahnung

Ignoranz

Schweigen

Tadel/Zurechtweisung

Befehle

Strafen

Ausgrenzung

Drohung

Korperliche Gewalt

Kiirzung oder Verweigerung
der Ausbildungsvergiitung

Urlaubsverweigerung
Pausenverweigerung

Kein Berufsschulbesuch

Drohender Abbruch der
Beziehung durch

-}[Abmahnungen j

-}[Disziplinarische Versetzung j

-}(Aufhebungsvertrag j

-}[Aul&erordentliche Kiindigung j

2\/gl. Ruschel 0.J.



Erziehungsmittel, die die Beziehung starken

Starkung der Beziehung durch

Vorbild sein

Bestandigkeit zeigen

Ansprechpartner sein

Transparenz herstellen

Bestatigung geben

Belohnung vergeben

Hinweise fiir die Praxis

Junge Menschen wollen in ihren Vorgesetzten Personen sehen, an denen sie sich orientieren kdnnen.

Fir den Erfolg der Ausbildung ist es von besonderer Bedeutung, dass Ausbilder und Ausbilderinnen Vorbilder
sind z.B. bezuglich

» Plinktlichkeit, » Arbeitsweise (z.B. Sorgfalt, Qualitdtsbewusstsein),

» Einhalten von Vereinbarungen und Vorgaben (z.B. Sicherheitsvorschriften),

» Umgang mit Kolleginnen und Kollegen (z.B. nicht lastern, nicht mobben, die Schweigepflicht nicht brechen u.a.).

Auszubildende beobachten das Verhalten der Vorgesetzten gerade in unvorhergesehenen Situationen und
Krisen. Sie sind angewiesen auf Personen mit Charakterstéarke, die in ihren Grundansichten und in ihrem
Verhalten verlasslich und berechenbar sind.

Das ausbildende Personal zeigt sich offen und interessiert. Es ist jederzeit ansprechbar und nimmt sich Zeit.
Es zeigt Interesse an den Auszubildenden, an ihrer Entwicklung und an ihren persénlichen Lern- und Lebens-
umstanden.

Beispiele: ,Wenn du eine Frage hast, kannst du mich jederzeit ansprechen.” oder ,Wenn du Unterstiitzung in
Mathe brauchst, werden wir eine Lésung finden.”

Das wichtigste Werkzeug zur Schaffung von Transparenz ist die Kommunikation. Ohne einen intensiven Aus-
tausch von Informationen ist kein koordiniertes Arbeiten méglich. Mangelhaft informierte Auszubildende verlieren
das Vertrauen in die Fihrung. AuBerdem darf das ausbildende Personal keine Nachteile verschweigen, keine
unrealistischen Erwartungen wecken oder gar falsche Versprechungen machen.

Beispiel: ,,Am Mittwoch um 10:00 Uhr kommt Herr XY, bis dahin muss das bitte fertig sein.*

Eine positive Bestatigung von Leistung und Verhalten der Auszubildenden driickt sich durch gut gewahlte
Worte oder in der Kérpersprache (Mimik, Gestik) aus. Sie steigern das Selbstwertgefiihl, erhdhen die Selbst-
sicherheit im Handeln und sind ein Zeichen des Respekts.

Beispiele: Die Menge der Worte ist nicht entscheidend, es reicht ein ,,Das hast du gut gemacht.“ oder
,Weiter so!” oder ,Prima!“

Die Belohnung ist eine positive Reaktion auf eine Leistung oder ein gezeigtes Verhalten. Durch sie werden
die Leistung und das Verhalten gefestigt. In der Folge kommt es zu einer erhéhten Lern- und Leistungs-
bereitschaft, zu mehr Interesse an der Arbeit und einer zunehmenden Kreativitat.

Beispiele: ,Da du am Montag bereit warst, langer zu bleiben, darfst du heute 30 Minuten friiher gehen.*
Oder: ,,Hol" dir doch von der Sekretérin noch einen von den blauen Kugelschreibern ab, die dir so gut
gefallen haben!*



Erziehungsmittel, die die Beziehung starken (Fortsetzung) ERZIEHUNGSAUFTRAG

Starkung der Beziehung durch

Freundliche Erinnerung

Konstruktive Kritik

Aufzeigen von Konsequenzen

Angemessene Korrektur

Eingestdndnis

Miindliche Ermahnung

Hinweise fiir die Praxis

Die freundliche Erinnerung ist ein besonders partnerschaftliches Erziehungsmittel, das den anderen in seiner
personlichen Begrenztheit akzeptiert. Wichtige Regeln, Anweisungen, Arbeitspléne u.a. sollten ohnehin zur Erin-
nerung aller Mitarbeiter an einem zentralen Ort aushangen und wiederholt in Dienstbesprechungen thematisiert
werden. Es kann aber nétig sein, Auszubildende wiederholt in einem angemessenen Ton persénlich an Versaum-
nisse zu erinnern. Beispiel: ,Bitte gib mir bis morgen das Berichtsheft, um das ich dich mehrfach gebeten habe.“
Diese Erinnerung ist jedoch nutzlos, wenn danach keine Kontrolle stattfindet!

Damit Kritik die Auszubildenden nicht 6ffentlich bloRstellt, sollte man sich in sie hineinversetzen und nur so
kritisieren, wie man selbst kritisiert werden méchte. Es darf nicht aus einer spontanen Wut heraus geschehen
und die Auszubildenden sollten dabei nie ihr Gesicht verlieren. Eine inhaltliche Auseinandersetzung mit dem
Gesagten wird sonst unméglich. Beispiele: ,Das war unglinstig. Bitte beeile dich das ndchste Mal.” oder
»,Konnen wir nachher mal unter vier Augen sprechen?*

Das Aufzeigen von Konsequenzen wird zum positiven Erziehungsmittel, wenn es angemessen ist und von einer
verstandlichen Erklarung begleitet wird.

Beispiel: ,Wenn wir das heute nicht schaffen, miissen wir alle am Samstag kommen, das wére schlecht!”

Nicht geeignet ist das gedankenlose oder verérgerte AuRern von unangemessenen Konsequenzen, es fiihrt

zu Verbitterung und Rickzug.

Eine Korrektur ist dann erfolgreich, wenn die Beziehung zu der zu korrigierenden Person belastbar ist, der
Tonfall und die Formulierung angemessen sind und die Korrektur wirklich notwendig war. Nach Méglichkeit
sollte eine fachliche Begriindung mitgeliefert werden.

Beispiel: ,Ich denke, du solltest das Produkt besser so konzipieren, dann haben wir weniger Materialverlust.*

Ausbilder und Ausbilderinnen, die in einer ermutigenden Form mit den eigenen Fehlern umgehen, schaffen im
Unternehmen eine positive Fehlerkultur und machen sich dadurch glaubwiirdig.
Beispiele: ,Da hast du recht, das habe ich nicht so gesehen.” oder ,Das habe ich nicht gewusst!*

In einem Personalgesprach werden die Auszubildenden mit einem ernsthaften Fehlverhalten konfrontiert
(ermahnt). Der Erfolg dieser Form der ernsthaften Auseinandersetzung ist abhangig von einer verstandlichen
Darstellung und Begriindung des gewiinschten Verhaltens. Eine Ermahnung hat keine juristische Wirkung und
erscheint somit nicht in der Personalakte. Beispiel: ,Ich kann es nicht mehr dulden, dass du andauernd zu spéat
kommst, denn deine Kollegen sind bereits verérgert, dass sie im Montagebus sitzen und nur noch auf dich
warten miissen, wahrend ihnen die Zeit davonlduft. Wieso kommst du immer zu spét?*



Erziehungsmittel, die die Beziehung schwachen

Schwiéchung der Beziehung durch

Ignoranz

Schweigen

Tadel/Zurechtweisung

Befehle

Strafe

Ausgrenzung

Drohnung

Hinweise fiir die Praxis

Ignoranz ist ein bewusstes Nicht-zur-Kenntnis-Nehmen einer Situation oder einer Person. Nichtbeachtung fiihrt
in jedem Fall zur Distanzierung. Dies erzeugt als Gegenreaktion ebenfalls Distanz, aber auch Stress, Wut,
Zorn und Aggression bei der ignorierten Person. Die Folgen einer solchen ,Schamkultur” sind Riickzug oder
Krankheit und damit ein wirtschaftlicher Schaden fiir das Unternehmen.

Schweigen kann héflich und klug sein oder missverstandlich und beleidigend. Durch anhaltendes Schweigen
wird Macht ausgelibt. Zusatzlich erdffnet es Raume fir Spekulationen, Missverstandnisse und Zweifel.
Insbesondere Schweigen als Strafe beeinflusst vor allem die Beziehungsebene. Kurzes Schweigen als Denk-
pause oder um nicht emotional aus dem Affekt heraus zu urteilen, ist im Kontext einer Ausbildung legitim.

Tadel wird padagogisch bereits als Vorstufe der Strafe gesehen und grenzt sich dadurch von einer begrin-
deten Ermahnung ab. Daher ist er isoliert als Erziehungsmittel ungeeignet. Er ist lediglich eine missbilligende
Beurteilung mit der Hoffnung auf eine Verhaltenskorrektur. Tadeln in der Offentlichkeit oder vor Kollegen und
Kolleginnen ist eine Demiitigung, die die Beziehung schadigt.

Eine befehlende Anweisung eines Vorgesetzten an einen Untergebenen ist immer Ausdruck eines Machtge-
falles. Sie ist erzieherisch wertlos, weil der Betroffene als Person nicht respektiert wird und sich erniedrigt fuhlt.

Eine Strafe ist als Erziehungsmittel ungeeignet, weil sie Fehlverhalten lediglich unterdriickt. Gestraft wird haufig
im Affekt, um eigene Aggressionen abzubauen, aus verletzter Eitelkeit, aus Unkenntnis tUber die Zusammen-
hange, weil es bequemer ist, aus Angst vor Autoritatsverlust oder aus Mangel an Selbstkritik.

Ausgrenzung aus dem Team bedeutet soziale Isolierung im Unternehmen. Weil es hier lediglich um den
Ausdruck von Macht oder Misstrauen gehen kann, ist dies kein geeignetes Erziehungsmittel. Aus dem persén-
lichen Leid kénnen schnell unterschiedliche Erkrankungen entstehen, was dem Betrieb durch Personalausfall
wirtschaftlichen Schaden zuflgt.

Dieses negative Erziehungsmittel offenbart eine Armut an erzieherischen Ideen und mangelnde Sicherheit im
Umgang mit den eigenen Angsten und inneren Beweggriinden.

ar



Erziehungsmittel, die die Beziehung belasten ERZIEHUNGSAUFTRAG

Belastung der Beziehung durch

Korperliche Gewalt

Ausbildungvergiitung kiirzen
oder verweigern

Urlaubsverweigerung

Pausenverweigerung

Erziehungsmittel, bei denen der Abbruch der Beziehung droht

Hinweise fiir die Praxis

Die Beziehung im Ausbildungsverhaltnis schlie3t korperliche Gewalt aus. Sie gilt strafrechtlich als Kérperver-
letzung und hat nichts mit Erziehung zu tun. Ein leichter Schlag wird jedoch haufig bagatellisiert, er ist aber
genauso entwirdigend und fihrt zur ,inneren Kiindigung*.

Das Einbehalten oder Kurzen der Ausbildungsvergltung ist ein Ausdruck von Willkir und kann den Lebens-
unterhalt der Auszubildenden gefahrden. Dadurch werden weitere Probleme ausgeldst, und die Situation
verscharft sich.

Der Urlaub dient zur Erholung und ist wichtig zum Erhalt der Gesundheit. Urlaub darf nicht verweigert werden,
um fehlendes Personal zu ersetzen.

Fehlende Arbeitspausen flihren zu Unaufmerksamkeiten mit einer entsprechenden Zunahme von Fehlern und
Unféllen. Die kérperliche und geistige Erholung findet in der Regel erst nach 15 Minuten statt. Voraussetzung
dafir ist, dass die Pause ungestoért verbracht wird.

Drohender Abbruch der Beziehung Hinweise fiir die Praxis

durch
Abmahnung oder gar Abmahnung und Versetzung sind negative Erziehungsmittel. Sie sollten der Anlass zu Gesprachen sein,
Disziplinarische Versetzung was aber haufig nicht der Fall ist.

Es gibt kein Zuriick mehr!
Das Ausbildungsverhaltnis unterliegt dem besonderen gesetzlichen Schutz. Im Vergleich zu einem Arbeits-

Aufhebungsv_ertraglpde_r verhaltnis sind hohe Hurden flir eine Kiindigung vorgesehen.
AuBerordentliche Kiindigung Ein Aufhebungsvertrag bedarf der Zustimmung beider Vertragsparteien, die Kiindigung hingegen ist eine

einseitige Willenserklarung.



Externe Unterstiitzungsangebote

Verdacht auf ...

ADHS
(Aufmerksamkeitsdefizit- und
Hyperaktivitiatsstorung)

(o4

Was Sie wissen sollten

ADHS ist eine Storung, die nicht nur mit Konzentrationsschwéche und motorischer
Unruhe einhergeht, sondern oft auch mit ausgepragten Verhaltensstérungen. Die Be-
troffenen lassen sich leicht ablenken, es fallt ihnen schwer, unwichtige Reize heraus-
zufiltern und auszublenden. Sowohl das theoretische als auch das praktische Lernen
fallen ihnen deshalb schwer.

Unterstiitzung und Information

Besuch beim Hausarzt
Therapeutische Hilfe (klinisch/ambulant)
ADHS Deutschland: www.adhs-deutschland.de

Aggressives Verhalten

I

Wenn die Auszubildenden haufig ohne ersichtlichen Grund aufbrausend oder sogar
angriffslustig sind, kann das mehrere Griinde haben. Manche junge Menschen
reagieren schneller und negativer auf Reize und Belastungen.

Bundeskonferenz fiir Erziehungsberatung:
www.bke.de

Alkoholmissbrauch

Mdgliche Anzeichen von Alkoholmissbrauch sind eine Alkoholfahne, Schwanken,
unkoordiniertes Sprechen und Handeln, gerdtete Augen und eine vernachlassigte
Erscheinung. Bei begriindetem Verdacht lassen Sie die Auszubildenden nicht
arbeiten, sondern schicken Sie sie, notfalls mit Begleitung, nach Hause, um lhrer
Fuhrsorgepflicht gerecht zu werden.

Internetangebot fiir Jugendliche:
www.kenn-dein-limit.info

Aufklarung uber Suchtmittel:
www.suchtmittel.de

Hessische Landestelle fiir Suchtfragen:
www.hls-online.org
www.alkoholismus-hilfe.de/alkohol-entzug.html
www.therapieplaetze.de/einrichtungen

Anzeichen fiir Ausbildungs-
abbruch

Ein Ausbildungsabbruch ist kein plétzlich eintretendes Ereignis, sondern kiindigt sich
durch schwache Signale an. Dazu gehéren hohe Fehlzeiten, schlechte Schulnoten,
mangelhafte Arbeitsergebnisse, Unplnktlichkeit, zunehmende Aggressivitat, Unzu-
friedenheit, Zuriickgezogenheit, Leistungsabfall und ein verandertes Verhalten.

Die Ausbildungsberatung der Kammern:
www.hihk.de
www.handwerk-hessen.de
www.laekh.de

QUABB-Beratung: www.quabb-hessen.de

Drogenkonsum

Gemeint sind hier alle Drogen, die durch das Betaubungsmittelgesetz verboten sind.
Darunter fallen Haschisch, Crack, Kokain, Ecstasy, LSD und Heroin. Auffallig sind Ver-
haltensveranderungen wie Leistungsabfall, Unzuverlassigkeit, Verspatung, Gereiztheit
und eine Verweigerungshaltung. Kérperliche Erscheinungen sind geweitete oder
verkleinerte Pupillen, Teilnahmslosigkeit, Schweilausbriiche und geringe Belastbar-
keit. Sorgen Sie fur einen sicheren Aufenthaltsort, um lhrer Flrsorgepflicht gerecht zu
werden.

Hessische Landestelle fiir Suchtfragen:
www.hls-online.org
www.alkoholismus-hilfe.de
www.therapieplaetze.de

Essstorung

Eine beginnende Essstorung ist daran zu erkennen, dass die Auszubildenden immer
dinner werden und kaum etwas im Beisein anderer essen. Schreitet die Krankheit
weiter voran, wird sich die betreffende Person vermehrt zurtickziehen und durch Stim-
mungsschwankungen wie z.B. Depression und Gereiztheit auffallen. Die Leistung wird
nachlassen. Auch hier haben Sie eine Fiirsorgepflicht. Mit der standigen Aufforderung
zu essen verscharft sich die Gesamtsituation. Ziehen Sie Fachleute hinzu.

Bundeszentrale fiir gesundheitliche Aufklarung:
www.bzga-essstoerungen.de

Stiftung ,,Achtung Kinderseele“:
www.achtung-kinderseele.org




Externe Unterstitzungsangebote

Verdacht auf ...

Falsche Berufswahl

Was Sie wissen sollten

Es kommt nicht selten vor, dass Jugendliche sich aufgrund fehlender Schulabschlis-
se, mangelnder Unterstiitzung durch die Eltern oder aufgrund einer unvollstandigen
Ausbildungsreife Ubereilt fur den falschen Beruf entscheiden. Eine falsche Berufswahl
zeigt sich dann z.B. in schlechten Leistungen, mangelndem Interesse an fachlichen
Inhalten und einer starken Zunahme an Fehlzeiten.

ERZIEHUNGSAUFTRAG

Unterstiitzung und Information

Agentur fiir Arbeit - Berufsberatung
www.arbeitsagentur.de

* Berufsvorbereitende BildungsmaBnahmen
» Geforderte Berufsausbildung

Geringe schulische
Leistungen

Wenn Auszubildende langere Zeit nur Misserfolge in der Berufsschule haben, werden
ihre Motivation und das Selbstvertrauen so stark sinken, dass es unmdglich wird,

die Lucken auszugleichen. Hat ein Jugendlicher erst einmal ein negatives Selbstbild
entwickelt, fallt ihm das schulische Lernen immer schwerer. Die Anzeichen kénnen
eine ausgepragte Unlust zum Berufsschulbesuch und damit verbundene Fehlzeiten
sein. Sie sollten als Ausbildende daher immer einen guten Kontakt zu den Lehrkréaften
der Berufsschule halten und regelmaRig die Noten, die Klassenarbeiten und den Aus-
bildungsnachweis kontrollieren.

Agentur fiir Arbeit
www.arbeitsagentur.de
* Ausbildungsbegleitende Hilfen

Hausliche Gewalt

Ein gesundes Vertrauensverhaltnis und die Kenntnis der Lebensumstande der Aus-
zubildenden sind die besten Mittel, um eine Gewalterfahrung zu erkennen. Reden
Sie mit Ihren Auszubildenden auch uber ,nicht-berufliche” Themen. Schaffen Sie
eine Atmosphare, in der Ihre Auszubildenden Sie im Zweifel auch bei Problemen um
Rat fragen. Seien Sie eine Stiitze, bleiben Sie aber in lhrer Rolle als Ausbilderin bzw.
Ausbilder.

Jugendamter: www.jugendaemter.com
Auswahl Beratungsstellen:
www.gewaltschutz.info
www.big-hotline.de

Lokale Beratungsstellen:
http://beauftragter-missbrauch.de/
Telefonischer Rat: 0800-2255530

Interkulturelle Konklfikte

Der beste Weg, um einer Auseinandersetzung zwischen verschiedenen Kulturen vor-
zubeugen, die sich aus der unterschiedlichen Lebensart und Herkunft der Menschen
ergibt, ist das gegenseitige Kennenlernen. Ein Streit beruht oft auf den unterschied-
lichen Grund- und Wertvorstellungen. Begegnen Sie ihren Auszubildenden mit Ge-
duld, Toleranz und Offenheit. Nehmen Sie sich geniigend Zeit.

Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge:
www.bamf.de

Liigen

Sie sollten zunachst herausfinden, warum Sie belogen werden. Nehmen Sie sich aus-
reichend Zeit, schaffen Sie eine ,gewaltfreie” Atmosphare unter vier Augen. Geben sie
Ihrem Auszubildenden Raum, die Aussagen noch einmal zu Uberdenken. Sprechen
Sie mogliche Unwahrheiten direkt an. Zeigen Sie dabei lhre Geflihle wie Wut, Traurig-
keit oder Angst.

Bei Bedarf die Erziehungsberechtigten oder die
Lehrkrafte aus der Berufsschule einbeziehen.

Bundeskonferenz fiir Erziehungsberatung
www.bke.de




Externe Unterstitzungsangebote

Verdacht auf ...

Mangelhafte Kleidung
IHygiene

Was Sie wissen sollten

.—’ Kein Auszubildender und keine Auszubildende macht gerne einen ungepflegten

Eindruck. Sprechen Sie alleine und ungestért mit innen. Bleiben Sie dabei ruhig und
stellen Sie das Thema als Normalitat dar.

Beispiele. ,Das kann ja jedem mal passieren!”,Mir ist gerade aufgefallen, dass dein
Deo versagt.” ,,Du brauchst ein Pfefferminzbonbon/Kaugummi.”

Wichtig: Eine Abmahnung hilft hier nicht, weil Ursachen nicht geklart sind und der
Jugendliche mit dem Problem alleingelassen wird.

Unterstiitzung und Information

Abhilfe:

* Erlauben Sie lhrem Auszubildenden, Kleidung
im Betrieb zu waschen, falls dies zu Hause nicht
moglich ist.

e Schicken Sie ihn zum Duschen nach Hause.

¢ Reden Sie mit Eltern oder Betreuerinnen bzw.
Betreuern, um die Situation besser zu verstehen.

 Treffen Sie auf jeden Fall konkrete Vereinbarungen.

Mobbing/Schikane

Das so genannte ,Mobben* steht im engeren Sinn fiir die Verfolgung am Arbeitsplatz
mit dem Ziel, die Betroffenen zu veranlassen, aus dem Betrieb auszuscheiden.

Die unterlegene Person befindet sich in einem Machtgefalle. Sie wird besténdig und
Uiber einen langeren Zeitraum geplant sprachlich oder kérperlich angegriffen.

Sie kann alleine keine Lésung herbeifiihren.

www.mobbingberatung.info
www.mobbing-schluss-damit.de

Netzwerk gegen Gewalt:
www.Netzwerk-gegen-Gewalt.de

Prifungsangst Prifungsangst ist die Angst vor dem Bewertet-Werden und davor, im entscheidenden Gutes Vorbereiten und Uben der Priifung.
Moment zu versagen. Sie fUhrt dazu, dass vorhandenes Wissen und praktische Teilnahme an entsprechenden Seminaren.
Fahigkeiten in der Prifungssituation nicht gezeigt werden kdnnen. Stattdessen kommt Uben mit alten Priifungsaufgaben.
es zu Panikattacken bis hin zu vélligem Vergessen vorhandener Kenntnisse und I . .
Fertigkeiten. Die Ursachen hierfir liegen in einer kérperlichen und seelischen Anspan- Kaufm_anmsch_t_a Prufun_gen. www_.u-_for.m-shop.de
.. . Technische Priifungen: www.christiani.de
nung und werden durch friihere Erfahrungen verstarkt.
Weitere Materialien:
www.grips-pruefungsaufgaben.de
www.bibb.de
www.dihk-bildungs-gmbh.de
Angebote der entsprechenden Innung oder
Kammer, z.B. Tagesseminare
Therapeutisches Training (Mentales Training,
positive Konditionierung, ca. 6 Monate im Voraus)
Geféahrdung des Die moglichen Ursachen sind Priifungsangst, personliche Probleme der Auszubilden- Veranstaltungen der Schule,

Priifungserfolgs

den, langere Abwesenheit von der betrieblichen Ausbildung oder hohe Fehizeiten in
der Berufsschule. Lassen Sie sich regelmaRig die Klassenarbeiten und Zeugnisse
vorlegen, so kdnnen Sie Probleme friihzeitig erkennen und vorbeugend professionelle
Hilfe hinzuziehen.

Die Auszubildenden haben auf eigenen Antrag einen Anspruch auf die Verlangerung
des Ausbildungsvertrages bis zur nachsten Priifung, bis zu einem Jahr und bei
steigender Ausbildungsvergiitung.

z.B. Ausbildertreffen der Berufsschulen
Ausbildungsbegleitende Hilfen (abH)
der Agentur fiir Arbeit.

Ausbildungsberatung der Kammern:
www.hihk.de

www.handwerk-hessen.de
www.laekh.de

Angebote der entsprechenden Innungen




Externe Unterstitzungsangebote

Verdacht auf ...

Seelische Probleme

Was Sie wissen sollten

.—} Seelische Probleme kénnen erblich bedingt sein oder sich wahrend der betrieblichen

Ausbildung entwickeln, z.B. durch Mobbing oder Stress. Es beginnt oft mit Kopf- und
Magenschmerzen, kann sich zu Niedergeschlagenheit oder sogar zu ausgepragten
Erschdpfungszustanden entwickeln und hat stets eine abnehmende Leistungsfahigkeit
zur Folge.

ERZIEHUNGSAUFTRAG

Unterstiitzung und Information

Hilfe von Fachleuten, wie z.B.:
Agentur fiir Arbeit/arztlicher Dienst
Erstgesprach in einer Fachklinik
Teilnahme an einer Selbsthilfegruppe

Schwangerschaft

.—} Wenn lhre Auszubildenden sich lhnen anvertrauen, ist es sinnvoll zunachst einfach

nur zu zuhdren und sich mit eigenen Ratschlagen zurtickzuhalten. Stellen Sie sicher,
dass absolute Vertraulichkeit eingehalten wird. Ermdglichen Sie bei Bedarf eine
Bedenkzeit durch Urlaub oder unbezahlte Freistellung. Bestarken sie die werdenden
Eltern darin, sich umgehend und sehr ausfiihrlich mit dem Thema auseinanderzu-
setzen.

Beratungsstellen: www.profamilia.de
Deutsches Rotes Kreuz: www.drk.de

Bundeskonferenz fiir Erziehungsberatung:
www.bke.de

Selbstverletzung

Typische Beispiele fiir Selbstverletzungen sind das Ritzen, Stechen mit Nadeln oder
die Verbrennung. Zu erkennen ist dies an Narben, die durch das Tragen langarmliger
Kleidung selbst im Sommer verdeckt werden, oder am Besitz scharfer Gegenstande.
Hier ist es sinnvoll, arztliche Hilfe zu suchen. Fachleute kdnnen das Ausmalf} und die
Schwere der zugefiigten Verletzungen besser einschatzen.

Selbsthilfeseite fiir Betroffene:
www.sorgen-tagebuch.de/soforthilfe/
www.irrsinnig-menschlich.de/hilfe/

Hilfeseite fiir Betroffene und Angehorige:
www.selbstverletzung.com

Kontakt- und Informationsforum fiir Angehoérige:
www.rotelinien.de

Stiftung ,,Achtung Kinderseele“:
www.achtung-kinderseele.org

Sexuelle Belastigung/

Bezeichnet alle Handlungen, bei denen die sexuelle Selbstbestimmung und die Wiirde

WeiBer Ring: www.weisser-ring.de

Gewalt eines Menschen seelisch oder kérperlich verletzt werden. Sexualisierte Gewalt kann . .
or . . . . . Fachbereiche der Polizei:
mit Blicken und Worten anfangen und mit Bertihrungen weitergehen. In jedem Fall gilt: www.polizei.hessen.de
Die Wahrnehmungen und Gefiihle des Opfers zahlen!. Als Ausbilder/in tragen Sie die P ’ ’
Verantwortung, dass Auszubildende in Ihrem Betrieb sicher sind. Ortliche Beratungsstellen:
http://beauftragter-missbrauch.de/
Schulden Schulden werden als uniiberwindliches Hindernis gesehen, das Gefiihl von Scham Schuldnerberatung:

verhindert, sich Unterstiitzung zu holen, das Offnen von Post wird vermieden.
Durch notwendige Nebenjobs kommt es zu haufigen Fehlzeiten, Unzuverlassigkeit
und Mudigkeit. Eine Strom- oder Gassperrung wegen nicht gezahlter Rechnungen
kann zu einer mangelnden Korper- und Waschehygiene flihren.

http://www.schuldnerberatung-hessen.de




Externe Unterstitzungsangebote

Verdacht auf ...

I Zwangsheirat

Was Sie wissen sollten

Zwangsheirat kommt haufig in Familien mit einem autoritdren mannlichen Familien-
oberhaupt, massiven sozialen Problemen und erhéhter Gewaltbereitschaft vor und
entspringt oft einem religidsen Fundamentalismus. Mdgliche Anzeichen sind eine
standige Kontrolle durch die Familie, langere Fehlzeiten aufgrund einer plétzlichen
Reise ins Herkunftsland, die Zunahme von Verwandtschaftsbesuchen und
Geschenken.

Unterstiitzung und Information

Fiir eine mogliche In-Obhut-Nahme:
Polizeinotruf oder Fachgruppe der Polizei: 110
Pro Familia: www.profamilia.de

Verband binationaler Familien und Partnerschaften:
www.verband-binationaler.de




HANDLUNGSBOGEN: Gesprache vorbereiten (1)




HANDLUNGSBOGEN: Gesprache vorbereiten (2) (Fortsetzung)

» Meine Position:

Gesprachsdatum:

Unterschrift:




HANDLUNGSBOGEN: Leistungs- und Verhaltensbeurteilung (1)

Name, Vorname:

Ausbildungsberuf:

Bereich:

Bewertungszeitraum:

Beurteilende Person

Merkmale Bewertung

Anforderung Anforderung Wiederholung Férderung

tibertroffen erfiillt erforderlich notwendig

Arbeitsqualitat
T T e r— SO I SO I SO 0
ArDEItSWEISE «+wvvevrevereereceresnecerens I SO SO SO 0.
T R — SO I SO I SO 0
ZEItaUFWANG -errereereremmereremncenne I SO SO SO 0.
MaterialeiNSatz - - ereereeeeee SO I SO I SO 0
Kostenbewusstsein - I SO SO SO 0.
(O T s ——— SO I SO I SO 0
o1 R — I SO SO SO 0.
Arbeitssicherhit - e SO I SO I SO 0
Problemldsefahigkeit - I SO SO SO 0.
Zusammenarbeit
TeaMArDEit crreveeeeeeeerssreererrrernnnd O i OO i OO O

Verhalten gegenuber

VOrgesetzten - weeneennns | [ SO [ SO [ SO 0......
Hilfsbereitschaft ------eeseeevenees Oeeeeeeeeeeneeennnes [ OO [ OO | I
Verantwortungs-

bereitschaft - eeeeereereereeinennnns | I SRR [ RN [ RN | [

ST — Deeereeeereeereeeenees I S I S [

Ergianzende
Bemerkungen




HANDLUNGSBOGEN: Leistungs- und Verhaltensbeurteilung (2) (Forts.)

Merkmale Bewertung
Anforderung Anforderung Wiederholung Fdrderung Erganzende
libertroffen erflillt erforderlich ~ notwendig Bemerkungen

Engagement
rmmmﬁc_\d@m_um_‘.m:”mo:mj“ ............ Oeeeeeeeeeeneeennnes [ OO [ OO [ | oo
Selbststandigkeit -+--eeeeeeveee I SRR [ SO [ SO I SO T T TIPS
Ausdauer Oeeeeeeeeeeneeennnes [ OO [ OO [ | oo
Auffassungsgabe - weeeeees B [ OO [ SO [ SO I SO T T TIPS
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Der demografische Wandel hat den Ausbildungsmarkt langst erreicht. Nicht mehr die
Ausbildungsplatze, sondern die Bewerber und Bewerberinnen sind knapp. Vor allem
fur kleine und mittlere Unternehmen ist daher der erfolgreiche Abschluss der Ausbil-
dung wichtiger denn je. Dazu gehért auch die Integration von Jugendlichen mit Defi-
ziten im schulischen und sozialen Bereich.

Ausbilderinnen und Ausbilder geraten in der Praxis immer wieder einmal in schwierige
Situationen, in denen sie sich kurzfristig tUiber die unterschiedlichen Themen, die in der
Ausbildung Jugendlicher wichtig sind, informieren méchten. Die Handlungshilfe ,Fiih-
ren und Motivieren in der betrieblichen Ausbildung® bietet umfassende Informationen
zu diesen Themen.

Oft Iasst der betriebliche Alltag aber wenig Zeit fir lange Texte. Fir solche Situationen
bietet die Kurzfassung — ,Spicker fir Ausbilder* aus derselben Reihe — schnelle und
pragmatische Handlungshilfen an.

(Hans-Heinrich Benda, Geschéftsbereichsleiter Aus- und Weiterbildung,
IHK Darmstadt)

Das Autorenteam schopfte die Ideen fir diese Handlungshilfe mit umfassenden In-
formationen und Anregungen fiir Ausbilderinnen und Ausbilder aus dem reichen
Erfahrungsschatz von finf Jahren berufspadagogischer Ausbildungsbegleitung im
Programm QuABB. Mit dieser Broschure steht das Wissen und Know-how von tber
30 Beratungsfachkraften, die seit 2009 in Hessen erfolgreich Ausbildungsverhalt-
nisse stabilisieren und retten, nun auch Betrieben zur Verfiigung.

Angereichert durch die Erfahrung der Ausbildungsberatung von IHK und HWK bietet
die Handreichung ,Fihren und Motivieren in der betrieblichen Ausbildung® eine aus-
fuhrliche, fachlich vertiefte Darstellung der Thematik.

Kompakt und praxisnah aufbereitet werden die Ideen, Tipps und Tricks im ,Spicker fiir
Ausbilder” aus der gleichen Reihe.

(Hardy Adamczyk, INBAS GmbH)

QuABB wird gefordert aus Mitteln des Landes Hessen und der Europaischen Union — Europaischer Sozialfonds
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