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Vorwort
V- 1 Wie es zu diesem Buch kam, die Idee dahinter und
wie es aufgebaut ist.

So funktioniert dieses Buch
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| ¢ Querverweise
auf andere
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® Zusammen-
fassung «Fazit
fiir Berufsbil-
dende»

Empfehlun-
gen fir das
Weiterlesen

So funktioniert dieses Buch

Berufsbildung von jungen Menschen ist in erster Linie Beziehungsarbeit. Immer wieder sind wir Berufsbil-
dende als Menschen gefordert und konnen nur bedingt auf klassisch Gelerntes zuriickgreifen. Bei der da-
zugehdrenden Theorie hingen alle Themen irgendwie diffus zusammen und ein Uberblick ist kaum még-
lich (vgl. L-14). Wie den meisten Berufsbildenden bereitete mir dies am Anfang extrem Mihe. Ich hatte
gerne mehr Uberblick gehabt. Mit meinem technischen Hintergrund war ich zudem auf analytisches Ur-
sache-Wirkungs-Denken getrimmt und dieses nutzte mir bei vielen Berufsbildungsthemen kaum. Zudem
fand ich kein Buch oder Lehrmittel, das die fir mich relevanten Themen abdeckte. Das Buch , Entwick-
lungszone Berufsbildung” ist meine persdnliche Antwort auf diese Problematik. Schon wahrend meiner
didaktischen und berufsbildnerischen Ausbildung begann ich, einzelne Themen Grafisch darzustellen. Ver-
meintlich erlangte ich flir mich damit eine technische Klarheit, indem ich die diffusen Inhalte auf Ursache
und Wirkung reduzierte. Mir war immer bewusst, dass ich so jeweils nur ein Steinchen im ganzen Berufs-
bildungsmosaik betrachten konnte, und alle Zusammenhéange und das grosse Ganze ausblendete (vgl. L-
14). In meiner Diplomarbeit zum Abschluss als Erwachsenenbildner HF versuchte ich zum ersten Mal die
einzelnen Steinchen zu einem grésseren Bild zusammen zu fassen. Die Idee eines Lehrgangs oder Buchs
war geboren. Vom Aufbau her war die Diplomarbeit aber viel zu kompliziert und unhandlich. Auf Basis
dieser Diplomarbeit flihrte ich einen ersten firmeninternen Kurs fir Berufsbildende durch. Dieser brachte
mich zum Konzept , Entwicklungszone Berufsbildung”. Jedes der Kapitel beginnt mit einer Grafik. Nach
dem Text mit ergdnzenden Tabellen und Grafiken folgt eine Zusammenfassung der wichtigsten Aussagen.
Zum Schluss gibt es thematische Empfehlungen zum Weiterlesen. Auf Praxisbeispiele habe ich bewusst
verzichtet um die Kapitel so fokussiert und klar wie moglich zu halten.

©2024 René Samuel Gerber www.entwicklungszone.ch 11
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Die Idee ist, dass dieses Buch nach eigenem Interesse und der jeweiligen Relevanz fiir den berufsbildneri-
schen Alltag gelesen werden kann. Der Einstieg ist in jedem Kapitel moglich und ich empfehle wirklich dort
einzusteigen wo der Wunsch mehr zu wissen am grossten ist. Unter dem Titel ,Wie weiter:“ gibt es am
Schluss der Kapitel jeweils mehrere Empfehlungen welches Thema zum Weiterlesen passt. Diese Empfeh-
lungen liegen oft auch in einem anderen Themenbereich und zeigen wie vernetzt und zusammenhangend
die Fragen rund um die berufsbildnerische Arbeit sind. Wer will kann das Buch natdirlich auch ganz normal
von vorne nach hinten durchlesen. Das Kapitel ,,Werkzeugkasten fiir Berufsbildner:innen” (N-2) ermdog-
licht mittels Beantworten von Fragen zu den fiir das Problem relevanten Kapiteln zu gelangen.

Wer mit Menschen arbeitet ist immer wieder auf sich selbst als Mensch zurtickgeworfen. Entsprechend
wichtig ist es auch sich mit seiner eigenen Persdnlichkeit auseinandergesetzt zu haben. Die eigene Haltung
ist entscheidend. Welche Werte und Normen habe ich? Welche Bildungserfahrungen habe ich selbst ge-
macht? Wie gehe ich mit Autoritat und Macht um? Letztendlich flihrt dies zu Klarheit und Sicherheit in
der eigenen Rolle als Berufsbildner:in. Dies sind Fragen, die jeder irgendwann selbst fiir sich beantworten
muss, wenn die entsprechende Offenheit dafiir da ist. Ich personlich halte aber wenig von Selbsterfah-
rungsliteratur. Aus diesem Grund gibt es keine entsprechenden Kapitel in diesem Buch. Trotzdem sind
diese Themen in vielen Kapiteln, wenn flir den Inhalt relevant, angesprochen. So besteht die Méglichkeit
sich damit auseinander zu setzen, ohne ein Gefiihl von Zwang und Gehirnwasche zu bekommen.

Wenn ich Ausbildungserfolg als Formel ,Wollen x Kénnen x Diirfen” (vgl. A-2) darstelle, so ist mein Anteil
als Berufsbildner:in am Ausbildungserfolg das Diirfen. Meine Aufgabe ist es der lernenden Person ein Ler-
numfeld und eine Professionelle Beziehung anzubieten, in welchen sie Leistung bringen will und ihre Fa-
higkeiten entfalten kann. Mehr als diese Angebote kann ich der lernenden Person nicht machen. Lernen
muss sie selbst!

Dieses Buch soll Berufsbildenden helfen Lernumfeld, Ausbildungsprozesse und die Beziehung zur lernen-
den Person zu reflektieren und so zu gestalten, dass auch in schwierigen Ausgangslagen Erfolge moglich
werden. In diesem Sinn wiinsche ich lhnen und lhren Lernenden viel Erfolg und Freude bei der gemeinsa-
men Arbeit in der Entwicklungszone Berufsbildung.

René Samuel Gerber

Fazit fiir Berufsbildende:

Mut zur Beziehung zur lernenden Person!

Mut zur Menschlichkeit!

Mut zur personlichen Prasenz!

Mut zu Strenge und Nachsicht!

Mut zu einer realistischen Einschatzung der eigenen Moglichkeiten!

Mut, sich und die eigene Rolle zu reflektieren!

Mut, sich neues Wissen zu alltdglichen Situationen anzueignen und neue Verhaltensweisen
kennen zu lernen!

¢ Und vor allem: Mut Fehler zu machen!

*® & & 6 O o o
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Seite 82

Seite 132

Seite 201

©2024 René Samuel Gerber

www.entwicklungszone.ch

13



http://www.entwicklungszone.ch/

14

www.entwicklungszone.ch

©2024 René Samuel Gerber


http://www.entwicklungszone.ch/

©2024 René Samuel Gerber

Arbeitswelt

www.entwicklungszone.ch

15


http://www.entwicklungszone.ch/

Entwicklungszone Berufsbildung
Raum fir personliche und berufliche Entfaltung.

Entwicklungszone Berufsbildung
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Anfanger Berufswissen Fachperson

Entwicklungszone Berufsbildung

Berufsbildung ist Raum fir die persénliche und berufliche Entwicklung der lernenden Person. Als Berufs-
bildner:in gestalten wir aktiv diesen Raum und steuern mehr oder wenig direkt den beruflichen Entwick-
lungsprozess (vgl. A-2; L-1; L-2 und L-12). Im Zentrum stehen die lernende Person und ihre Zukunft. All
unser berufsbildnerisches Handeln, unser Lehren und unsere Interventionen sollten der Entwicklung der
lernenden Person dienen. Die Entwicklung und das Lernen selbst liegen aber in der Verantwortung der
lernenden Person (vgl. A-2; L-3; L-4; C-7). Wir Berufsbildner:innen bieten die Ausbildung. Lernen mussen
die Lernenden selbst! Diese Rollenteilung gilt in der Berufsbildung immer. Ist das den Lernenden und uns
Berufsbildner:innen zu wenig bewusst, so fihrt das zu unbefriedigenden Situationen und (selbst-) Vor-
wiurfen.

Die folgende Grafik zeigt die Entwicklungsfelder in der Berufsbildung wieder mit den Achsen Personlich-
keit und Berufswissen. Uber die genaue Platzierung und Benennung der einzelnen Entwicklungsfelder
lasst sich streiten. Die grosse Anzahl der notwendigen Entwicklungen in der Entwicklungszone Berufsbil-
dung lasst sich aber gut erkennen und die Komplexitat des gesamten Prozesses erahnen.

16 www.entwicklungszone.ch ©2024 René Samuel Gerber
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Entwicklungsfelder in der Berufsbildung

D
D
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erwachsene

Personlichkei

kindliche

Anfanger Berufswissen Fachperson

Entwicklungsfelder in der Berufsbildung

Die lernende Person hat innerhalb der Entwicklungszone Berufsbildung verschiedenste personliche Ent-
wicklungsfelder, in welchen der Handlungsbedarf unterschiedlich gross ist. Die Grundvoraussetzungen
sind so unterschiedlich wie die Lernenden selbst. Die Theorie der Entwicklungspsychologie zeigt, dass zwi-
schen 16 und 25 Jahren extrem viele Veranderungen stattfinden (Trautner, 1995). Diese haben grossten-
teils nicht direkt mit der fachlichen Ausbildung zu tun und laufen im besten Fall so problemlos ab, dass
wir nichts damit zu tun haben. Es geniigt in diesem Fall, eine verlassliche Beziehung zu bieten und als
Person Vorbild und Rollenmodell zu sein (vgl. B-2; B-3 und B-8). Gibt es aber Probleme mit der Leistung
und dem Verhalten der lernenden Person so sind wir gezwungen zu handeln. Am einfachsten ist dies bei
berufsbezogenen und fachlichen Themen. Hier fiihlen wir Berufsbildner:innen uns auch sicher und the-
matisch zuhause. Je personlicher das Entwicklungsfeld ist, umso schwieriger und oft auch delikater ist die
Einflussnahme darauf. (vgl. C-3). Wir sind dann viel mehr als Person und Mensch gefordert. Dies wirft uns
auf uns selbst und unser eigenes Verhalten zuriick. Deshalb ist es wichtig, dass wir als Personlichkeit ge-
festigt und reflektiert im Leben stehen (vgl. B-2 und B-3).

Die folgende Grafik zeigt die Aufgaben von mir als Berufsbildner:in je nachdem ob es sich um privaten
oder berufsbildnerischen Kontext handelt:

©2024 René Samuel Gerber www.entwicklungszone.ch 17
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Entwicklungszone und Aufgaben Berufsbildner:in

Entwicklungszone Aufgaben
Privatleben - Berufsbildner:in
Entwicklungszone .
Eamilie Berufsbildun Entwicklungszone
Geld . g Berufsbildung
A[b?': * Ausbilden/ Lehren
Hobbyes cistung * Ermutigen/
Lernen Unterstutzen
Wer b|n |Ch'P Karriere . Zie'e setzen
Personliche Style Arbeitsumfeld « Anmahnen/ Grenzen
Kolleglnnen Professionelle setzen
Ausgang Beziehungen .
Suchtmittei * Ausw‘lrkungen
Beziehungen aufzeigen _
Liebe * Problembewusstsein
Sexualitat erwirken

Entwicklungszone
Privatleben
* Hilfe vermitteln

Entwicklungszone und Aufgaben Berufsbildner:in

In der Grafik wird sichtbar, dass ich als Berufsbildner:in eigentlich nur innerhalb der Entwicklungszone
Berufsbildung wirklich Einfluss auf die Entwicklung der lernenden Person nehmen kann (vgl. C-3). Fir
Probleme und Schwierigkeiten in der Entwicklungszone Privatleben bin ich nicht zustandig, auch wenn
diese bis in die Entwicklungszone Berufsbildung ausstrahlen und im schlimmsten Fall die Ausbildung ge-
fahrden. In meiner Rolle als Berufsbildner:in kann ich hochstens die Auswirkungen aufzeigen und versu-
chen bei der lernenden Person Problembewusstsein zu erwirken (vgl. C-5 und C-4). Hilfe im privaten Kon-
text muss zwingend von einer aussenstehenden Stelle erfolgen. Ich kann entsprechende Angebote und
Beratungsstellen vermitteln oder mich allenfalls mit andern Bezugspersonen aus dem im Lebenssystem
der lernenden Person mit anderen vernetzten (vgl. C-6). Die lernende Person muss in jedem Fall informiert
und mit dem Vorgehen einverstanden sein. Falls die lernende Person jiinger ist als 18 Jahre, ist eine Kon-
taktaufnahme mit den Eltern theoretisch auch ohne ihr Wissen und ihre Einwilligung moglich. Um das
Vertrauensverhaltnis und die Beziehung zwischen mir als Berufsbildner:in und der lernenden Person nicht
zu gefdhrden ist von diesem Vorgehen aber abzuraten.

Die folgende Tabelle beschreibt die drei gdngigsten Varianten von Entwicklungszonen:

Varianten von Entwicklungszonen

Entwicklungszone Beschreibung
Normal Im Normalfall ist die Ausbildungsdauer lang genug damit die lernende Person
A die personliche und berufliche Entwicklung vollstandig abschliessen kann. Dies

heisst aber nicht, dass diese Entwicklungszone ohne Probleme verlauft. Diese
gehoren in einem gesunden Mass einfach dazu.

Y

18 www.entwicklungszone.ch ©2024 René Samuel Gerber



http://www.entwicklungszone.ch/

Entwicklungszone

Beschreibung

Fachlich iliberfordert
A

Y

Ist die lernende Person im fachlichen Bereich Uberfordert, so reicht die Zeit
nicht aus, um alle beruflichen Lerninhalte abzuschliessen. Ihr Verhalten ist aber
problemlos und nett. Hier ist es wichtig rechtzeitig hinzuschauen und wenn
moglich auf ein passendes Ausbildungsniveau zurilickzustufen. Oft neigen wir
Berufsbildner:innen bei solchen Lernenden dazu aus Gefalligkeit nicht zu han-
deln. Dies flihrt oft zu schwierigen Situationen und dient am Schluss nieman-
dem, am wenigsten der lernenden Person. Sogar wenn der Abschluss der Aus-
bildung gelingt, so bleibt meist die Uberforderung auch im Berufsleben beste-
hen (vgl. C-2 und L-10).

Verhaltensauffallig

A

A\ 4

Gibt es grosse Probleme mit dem Verhalten der lernenden Person, so kénnen
meist weder die personlichen noch die fachlichen Entwicklungsziele erreicht
werden. Wahrend der Ausbildung vermissen wir oft grundlegende Verhaltens-
weisen, wie zum Beispiel Eigeninitiative, Plnktlichkeit oder Hoflichkeit. Wir
glauben dann nacherziehen zu miissen, was vorher scheinbar verpasst wurde.
Meist haben aber Eltern und Lehrpersonen ihr Bestes versucht und sind nicht
weitergekommen. Wenn wir beim Verhalten nicht die Fortschritte erzielen, die
wir eigentlich mussten, so setzen wir Ziele, sanktionieren Verstdsse und sind
personlich enttduscht, wenn wir an Ort treten (vgl. C-2 und B-7). Die Beziehung
wird zunehmend angespannt. Oft bleiben auch die fachlichen Erfolge aus. ,,Der
koénnte, wenn er nur wollte!” glauben wir (vgl. A-2). Sicher ist es in so einen Fall
wichtig, einen langen Atem zu haben und nicht sofort aufzugeben. Jedoch miis-
sen wir auch ehrlich zu uns und der lernenden Person sein: Schaffen wir ge-
meinsam die Ausbildung, ohne uns gegenseitig zu verschleissen? Reichen die
fachlichen Erfolge fiir das Ausbildungsziel? Bei Verhaltensproblemen ist Zu-
rickstufen in der Regel nicht die richtige Losung. Die Verhaltensprobleme blei-
ben auch auf einem tieferen Ausbildungsniveau die gleichen, nur dass zusatz-
lich noch ein Misserfolg dazu gekommen ist (vgl. C-2 und L-10). Wichtig ist es
die Probleme anzusprechen und auch im Bildungsbericht festzuhalten. Es lohnt
sich auch alle an der Ausbildung Beteiligten einzubeziehen (vgl. C-6). Wie erle-
ben die Eltern, die Lehrerinnen der Berufsfachschule und die Leiterinnen der
Uberbetrieblichen Kurse die lernende Person? Auch das zustandige Amt beim
Kanton kann helfen die beste Lésung zu finden. Manchmal muss man trotz al-
lem mit einem Lehrabbruch ein Zeichen setzen. Es gibt Lernende, die zuerst tief
fallen missen um ihr Potential ausschépfen zu lernen.

Varianten von Entwicklungszonen

Als Berufsbildner:in begleiten wir die lernende Person durch die Entwicklungszone Berufsbildung. Wir be-
einflussen den Prozess und versuchen eine Richtung vorzugeben. Letztendlich, und es sei hier bewusst
nochmals in aller Deutlichkeit erwahnt, ist aber die lernende Person selbst fiir ihre Entwicklung und ihr
Lernen verantwortlich. Wir kdnnen ihr aber mit einer wohlwollenden Strenge richtungweisend und hel-
fend zur Seite stehen (vgl. B-6). Das erfordert eine klare, unterstiitzende, aber auch gelassene Haltung.
Die lernende Person steht im Mittelpunkt! Trotzdem ist Berufsbildner:in zu sein keine Berufung, sondern
eine zusatzliche Aufgabe in unserem Beruf. Wir erbringen eine Dienstleistung und werden dafiir bezahlt,
dass wir einen Teil unserer Arbeitszeit damit verbringen jungen Menschen einen Beruf zu vermitteln. Das
Bewusstsein dafiir, dass wir einen Auftrag unseres Pflichtenheftes erfillen, hilft uns auch bei grossem
personlichem Engagement eine gesunde, professionelle Distanz zu den Lernenden zu halten. Es ist eine
schone und erflllende Aufgabe! Dass wir uns dabei manchmal drgern, gehort einfach dazu.

©2024 René Samuel Gerber
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Fazit fiir den/ die Berufsbildner:in:

20

Berufsbildung ist Raum fiir die personliche und berufliche Entwicklung der lernenden Person.

Als Berufsbildner:in begleiten wir die lernende Person durch diesen Entwicklungsprozess. Im
beruflichen Bereich steuern und gestalten wir den Lernweg. Die Entwicklung und das Lernen
selbst liegen aber in der Verantwortung der lernenden Person. Das heisst: Wir Berufsbildner:in-
nen bieten die Ausbildung. Lernen miissen die Lernenden selbst!

Jede lernende Person hat innerhalb der Entwicklungszone Berufsbildung verschiedenste per-
sonliche Entwicklungsfelder. Der jeweilige Handlungsbedarf ist so unterschiedlich wie die Ler-
nenden selbst. Die Theorie der Entwicklungspsychologie zeigt, dass zwischen 16 und 25 Jahren
extrem viele Veranderungen stattfinden. Diese haben grdsstenteils nicht direkt mit der fachli-
chen Ausbildung zu tun.

Wir Berufsbildner:innen bieten als solide Basis eine verlassliche Beziehung und dienen als Rol-
lenmodell und Vorbild (vgl. B-2 und B-3). Bei Problemen mit der Leistung und dem Verhalten
sind wir aber gezwungen zu handeln.

Bei personlichen Entwicklungsfeldern ist die Einflussnahme schwieriger und delikater (vgl. C-
3). Als Berufsbildner:in sind wir dann viel mehr als Person und Mensch gefordert. Dies wirft uns
auf uns selbst und unser eigenes Verhalten zurtick.

Berufsbildner:in zu sein ist keine Berufung, sondern eine zuséatzliche Aufgabe in unserem Pflich-
tenheft. Wir erbringen eine Dienstleistung und werden dafiir bezahlt, dass wir einen Teil unse-
rer Arbeitszeit damit verbringen jungen Menschen einen Beruf zu vermitteln. Dieses Bewusst-
sein hilft uns eine gesunde, professionelle Distanz zu den Lernenden zu halten.

www.entwicklungszone.ch ©2024 René Samuel Gerber
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Wie weiter:
A-2 Ausbildungserfolg
Ausbildungserfolg als einfache

Formel.

Formel fir Aushildungserfolg

KONNEN e
Ausbidngsaigheit

Wollen e
Aushildungsbereitsthat

(5 = Fotential desLemenden €7 = Anfordenung des Benufs

Ausbildungserfolg = Wollen x Konnen x Dirfen

Seite 22

B-2 Professionelle Beziehung

Die Professionelle Beziehung als
steten Prozess wahrnehmen und
laufend an der eigenen Haltung
arbeiten.

B-3 Prasenz: Basis der professio-
nellen Beziehung

In der professionellen Beziehung
vorangehen und der lernenden
Person mit Prasenz Sicherheit ge-
ben.

Professonelle Beziehung
Ich personlich / Prasenz
- Kare und reflektierte Rolle
- Verbindichieit / Znerizssigheit
- Garechtigkeit
- Kiarheit der eigenen Haltung
- Bewusste Vorbildfunktion
- Bewusst und aktiv gesteuerte Beziehun

Regulierung von Nehe und Distanz

Lemnende Rerson

- Bewusst und aktiv gesetzte Grenzen

- Wissen und Scherheit im Fachgebiet

Rrésenz: Bads der professionellen
Beziehung

Mut zur
Beziehung

Prasenz

Seite 44

Seite 50

C-2 Coaching

Begleiten auf dem Weg zur
Selbststandigkeit.

L-1 Didaktisches Dreieck

Lehren und lernen als Bezie-
hungsarbeit.

L-2 Optimales Lernumfeld

Harte Schale, weicher Kern.

QGoachingphasen

E Analyse Training | Befahigung | Ablésung

D'daktisch% Dreieck

Optimales Lernunfeld
Karer Rehmen, Srukturen und Regeli (Cortainer)
indivicuell gestaitberer Lemraum, (Containment)
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Ziel: Sarke, selbatsténdige und merktfahige Berufdeute! Bemehungsebene tragfétige, verlassiche Bezehung
Seite 87 Seite 132 Seite 135
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Ausbildungserfolg
Ausbildungserfolg als einfache Formel.

Formel fur Ausbildungserfolg
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Ausbildungsbereitschaft

P
@ = Potential des Lernenden l_',r,' = Anforderung des Berufs

Ausbildungserfolg = Wollen x Kbnnen x Durfen

Formel fiir Ausbildungserfolg (Gerber, 2008)

Man kann Ausbildungserfolg mit einer einfachen Formel oder graphisch als Quader darstellen. Der in ei-
nem Beruf geforderte Ausbildungserfolg ist gestrichelt eingezeichnet. Im Idealfall ist das Potential der
Person zu jeder Zeit der Ausbildung grosser als die im Lehrberuf geforderten Leistungen (vgl. A-3 und A-
4).

Klaren wir zuerst die Begriffe Wollen, Kénnen und Dirfen. Wie die nachstehende Tabelle zeigt, gibt es
Personlichkeitsfaktoren, Wollen und Kénnen, die direkt mit der lernenden Person zusammenhangen. Der
Umweltfaktor Diirfen hingegen wird durch den Lehrstellenmarkt und die Lehrstelle bestimmt.

22 www.entwicklungszone.ch ©2024 René Samuel Gerber
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Faktoren fiir Ausbildungserfolg

Wollen oder Ausbildungsbereitschaft

Das Wollen ist der wichtigste Faktor des Ausbildungserfolgs. Man kann zwischen aktivem und
verhindertem Wollen unterscheiden.

Aktives Wollen:

Aktives Wollen kann mit Motivation umschrieben werden. Ist die Motivation intrinsisch, das
heisst sie kommt von innen heraus (aus der lernenden Person selbst), so ist dies optimal. Je
nach dem kann aber auch ein starker extrinsischer Motivator die Ausbildungsbereitschaft von
aussen erhohen (vgl. C-7 und L-3). Zum Beispiel Jugendlichen aus dem Strafvollzug, die sich mit
guten Leistungen Erleichterungen im Vollzugsalltag verdienen konnten. Fehlendes aktives Wol-
len hdngt oft mit einer unpassenden Berufswahl oder starker Uber- oder Unterforderung zu-
sammen.

Verhindertes Wollen:

Verhindertes Wollen ist die Unmdglichkeit, das Wollen in Aktion umzusetzen. Beispiele dafiir
kénnen psychische oder soziale Probleme sein. Kleinere, zeitlich begrenzte Sorgen, wie zum
Beispiel Liebeskummer, Geldsorgen oder Probleme mit der Familie, kdnnen Ursachen sein fir
kurzfristiges verhindertes Wollen (vgl. C-2 und C-5). Die grosse Schwierigkeit fiir uns Berufsbild-
ner:innen besteht darin herauszufinden, wo genau die Ursachen des verhinderten Wollens und
damit des Leistungseinbruchs liegen. Es geht darum abzuschatzen, wie lange es dauern wird,
bis die lernende Person wieder in der Lage ist die erforderlichen Leistungen zu erbringen, aber
auch, welche Hilfestellungen sie allenfalls bendtigt. Auch hier muss das Ausbildungsziel in Bezug
auf die Fahigkeiten des Lernenden realistisch sein (vgl. A-3).

Kénnen oder Ausbildungsfahigkeit

Dieser Begriff fasst alle Begabungen und Fertigkeiten zusammen, die fiir die Ausbildung not-
wendig sind. Dabei wird nicht unterschieden, ob diese berufsbezogen sind oder nicht. Als wich-
tigste Fahigkeit steht hier sicher die intellektuelle Begabung. Wenn zwar die Berufsrichtung
stimmt, aber das Kdnnen nicht ausreicht, so kann heute bei den meisten Berufen auf ein einfa-
cheres Berufsniveau zurlickgestuft werden. Die Durchlassigkeit nach dem Berufsbildungsgesetz
BBG ermdglicht auch einen Ubergang auf ein hdheres Niveau. Fehlen dagegen elementare be-
rufsbezogene Fahigkeiten oder Fertigkeiten, so muss die Berufsrichtung neu gewahlt werden.

Personlichkeitsfaktoren

Diirfen oder Ausbildungsmaoglichkeit

Dieser Faktor ist weitgehend unabhangig von der lernenden Person. Es geht hier einerseits da-
rum, ob Uberhaupt eine Lehrstelle im Wunschberuf gefunden werden konnte (Meyer, et al.,
2003). Andererseits beinhaltet dieser Punkt, welche Voraussetzungen der Lehrbetrieb bietet
und somit, inwiefern sich der Lernende im Lehrbetrieb entsprechend seinen Fahigkeiten bezie-
hungsweise der Bildungsverordnungen entwickeln darf. Fiir uns Berufsbildner:innen ist dieser
Faktor der einzige, den wir direkt beeinflussen kénnen. Das Diirfen ist unser Angebot und unser
Engagement fir die lernende Person.

Faktoren fiir Ausbildungserfolg

Umweltfaktor

Meist ist das Diirfen auch mit dem Wollen direkt verbunden. Die Haltung ,,Gute Arbeit muss man sich
verdienen!“ gilt in vielen Bereichen der Arbeitswelt und in der Berufsbildung immer noch. Wieso bearbei-
tet der eine Lernende schon attraktive Auftrage auf teuren Maschinen? Warum bekommt ein anderer
immer nur einfachere Serienarbeiten? Dieses Spannungsfeld kennt jeder Berufsbildner, der mit Lernen-
den Kundenauftrage bearbeitet (vgl. L-6). Wie viel Risiko gehe ich ein, wenn ich einen schwéacheren Ler-
nenden mit einem anspruchsvollen Auftrag zu fordern versuche? Die Frage ist dann besonders heikel,
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wenn ich weiss, dass der Lernende die Arbeit konnte, oft aber uniiberlegt und aus fast mutwilliger Un-
achtsamkeit unbrauchbare Teile produziert.

Fazit fur den/ die Berufsbildner:in:

¢ Die einfache Formel fiir Ausbildungserfolg lautet:
Ausbildungserfolg = Wollen X Kénnen X Diirfen
¢ Das aktive Wollen entspricht weitgehend der Motivation.

*

Das verhinderte Wollen ist die Unmoglichkeit, das Wollen in Aktion umzusetzen

¢ Das Konnen, also die Ausbildungsfahigkeit, beinhaltet alle ausbildungsrelevanten Fahigkeiten

und Fertigkeiten.

¢ Das Dirfen, also die Ausbildungsmaoglichkeit, ist vom Lernenden weitgehend nicht beeinfluss-
bar und bedingt zum einen eine Lehrstelle und zum anderen inwiefern sich ihm im Lehrbetrieb
die Moglichkeit bietet, sich wahrend der Ausbildung entwickeln zu kénnen.

¢ Das Dirfen ist oft mit dem Wollen verbunden: ,Gute Arbeit muss man sich verdienen.”. Bei
allem Wunsch nach Gerechtigkeit bestimmt oft die Realitdt der Produktion, wer welche Arbeit

bekommt.

Wie weiter:

A-3 Handlungskompetenz im Be-
ruf

Wie Handlungskompetenz im Be-
ruf, Ausbildungsniveau und Nach-
teilsausgleich fiir Behinderungen
zusammenhadngen.

Handlungskompetenz im Beruf

Altionale, Pycho-
motorische Ebene.

awingende

Handlungs-

# kompetenzim
Beruf

InelligenzIQl
= Intelektuelie

Seite 25

C-2 Coaching

Begleiten auf dem Weg zur
Selbststandigkeit.

C-5 Problembewusstsein

Einsicht ist der erste Schritt zur
Losung.

Goachingphasen

E Analyse Training | Befahigung | Abl6sung

=
Beobachtenund | Ansprechen, stitz- | Enmutigen und sich | Loslassen und sich
einschatzen enund trainieren | sanft zuriickziehen | gemeinsam freuen

. o o

+ Sibskorpetenz |+ BeimAubauvon | - son Gbermimnt it sebetsténdig
. gsr

tenz turen geben. seibststandiger

Sthwierigkeiten und Handlungsbedarf

zunehmend
professonellerer Handlungsbedarf

Ziel: Sarke, selbststandige und merktfahige Berufdeute! Problem erkannt Problem nicht erkannt
Seite 87 Seite 108

C-7 Verdanderungsprozesse bei
Lernenden

Unterschiede von Veranderungs-
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Handlungskompetenz im Beruf
Wie Handlungskompetenz, Ausbildungsniveau und Nachteil-
sausgleich fur Behinderungen zusammenhangen.

Handlungskompetenz im Beruf
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Handlungskompetenz im Beruf

Handlungskompetenz im Beruf ist das Hauptziel der Berufsbildung (vgl. L-6). Dieses Kapitel handelt den
Begriff Handlungskompetenz im Beruf bewusst auf den wesentlichen Kern reduziert ab und blendet die
ganze ebenso wichtige personliche Entwicklung der Lernenden Person aus (vgl. A-1). Dies ist keine Wer-
tung. Auf dieser reduzierten Denkebene ist das Berufsbildungssystem formal aufgebaut. Begriffe wie
Ausbildungsniveau und Nachteilsausgleich lassen sich so erklaren. Doch was macht Handlungskompe-
tenz im Beruf aus?

Aus der Handlungskompetenz im Beruf ergibt sich am Schluss, in Verbindung mit anderen Fakto-
ren die Berufliche Leistung (vgl. A-4). Es geht darum, ob eine Person fahig ist eine Arbeit effizient
und fachgerecht auszufiihren, so dass daraus nach Abzug aller Kosten ein Mehrwert oder Ge-
winn resultiert.

Als Faustregel gilt: Berufe mit anspruchsvolleren Handlungskompetenzen erzielen héhere
Lohne, sofern eine entsprechende Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt besteht und gentigend
Wertschopfung erreicht werden kann.

Die Handlungskompetenz im Beruf entwickelt sich, unter anderem, wahrend der ganzen Ausbil-
dung aus dem Kénnen (vgl. A-2), welches die lernende Person als Potential in ihr Lernen ein-
bringt. Dieser Prozess kann bis zur beruflichen Meisterschaft filhren und ist niemals abgeschlos-
sen (vgl. L-7).

Selbstwirksamkeitsempfinden, Berufsstolz und Freude am Beruf/ Freude an der Arbeit ndhren
sich an Handlungskompetenz im Beruf.
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e Die in dieser Grafik unformig dargestellte «zwingende Handlungskompetenz im Beruf» umfasst
die fiir den erfolgreichen Abschuss notigen Fahigkeiten und Fertigkeiten im Beruf und auf dem
entsprechenden Ausbildungsniveau.

e Handlungskompetenz bedingt immer die Verbindung von praktischen, intellektuellen und sozia-
len Kompetenzen gleichzeitig (vgl. L-8 und L-9).

In der Grafik sind die drei wichtigsten Kompetenzgruppen (Praktische, Soziale und Intellektuelle Kompe-
tenzen) nach den entsprechenden Taxonomien (vgl. L-8) dargestellt. Je nach Handlung unterscheiden
sich die benétigten Anteile. Ausbildungsprogramme und Bildungsplédne sind heute handlungskompeten-
zorientiert formuliert und beschreiben das Lernziel in einem so genannten Handlungsbogen. Darin wird
die Handlung als zusammenhangende «Geschichte» dargestellt und die effektiven Lernziele daraus ab-
geleitet und spezifiziert. Das Anspruchsniveau der einzelnen Lernziele wird in den meisten Bildungspla-
nen nach der Taxonomie fiir die Intellektuellen Kompetenzen (K-1 bis K-6) definiert (vgl. L-8).
Einfach vorausgesetzt werden die «Grundlegenden Kompetenzen» und die «Grundkompetenzen» (vgl.
L-9). Man geht davon aus, dass die lernende Person diese in Kindheit und Schule erlernt hat. «Grundle-
gende Kompetenzen» kdnnen als unmittelbare Fahigkeiten der Wahrnehmung und Handlung beschrie-
ben werden, welche wahrend der normalen Entwicklung vom Saugling zum Erwachsenen erlernt wer-
den. Die meisten «Grundkompetenzen» wie Sprache, Mathematik, IT-Kenntnisse oder Allgemeinbildung
dagegen erwerben Kinder in der obligatorischen Schulzeit. Diese «Grundkompetenzen» verdandern sich
mit der Zeit und werden laufend den verdanderten Lebensanforderungen angepasst.
Im Berufsalltag zahlt am Schluss nur die professionelle Handlung und damit die verwertbare Leistung
(vgl. A-4). Die Details der Handlungskompetenzen im Beruf sind jedoch fir uns als Berufsbildner:innen
auf verschiedenen Ebenen wichtig:

e Ausbildungsniveau: Die zwingenden Handlungskompetenzen unterscheiden sich je nach Ausbil-

dungsniveau zum Teil sehr deutlich. Die folgende Grafik zeigt beispielhaft die unterschiedlichen
Anforderungen je nach Ausbildungsniveau anhand von ausgewdhlten Kompetenzen:

Beispielhafter Kompetenzvergleich verschiedener Ausbildungsniveaus
O eidg. Fahigkeitszeugnis EFZ 4 Jahre [ eidg. Fahigkeitszeugnis EFZ 3 Jahre
DOeidg. Berufsattest EBA {:i Praktische Ausbildung PrA

Kérperliche Anforderungen

Kritikfahigkeit, Handgeschick

Zuverldssigkeit Fachwissen Arbeit

Kommunikation Wissen Schule

Qualitat Kreativitat

Selbstkontrolle Problemlésung

Entscheidungsfahigkeit

Kompetenzvergleich verschiedener Ausbildungsniveaus

Die Berufe unterscheiden sich in den kognitiv gepragten Kompetenzen am starksten. Bei den
korperlichen Anforderungen wird, auf Grund der manuelleren Tatigkeiten, meist in den tieferen
Ausbildungsiveaus, mehr verlangt. Zwischen dem 3 jahrigen Eidgendssischen Fahigkeitszeugnis
EFZ und dem Eidgendssischen Berufsattest EBA ist der Unterschied beim «Wissen Schule» recht
gross, da auch die Anforderungen in der Allgemeinbildung beim EFZ deutlich grésser sind.
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— Die eidgendssisch anerkannten Ausbildungsniveaus in der beruflichen Grundbildung
haben klar umrissene «zwingende Handlungskompetenzen». Die Ausbildungsinhalte
und das Anforderungsniveau sind durch den Bildungsplan fix vorgegeben. Einzig bei
Wahlpflichtmodulen oder fachlichen Vertiefungsrichtungen gibt es inhaltlichen Spiel-
raum. Wegen der Handlungskompetenzorientierung sind Lernziele immer ganze Kompe-
tenzenbiindel oder sogar Handlungsbogen (vgl. L-11). Im Qualifikationsverfahren (QV)
werden die «zwingenden Handlungskompetenzen» (iberprift. Zum Bestehen braucht es
im Durchschnitt Gber die ganze Breite der gepriiften Facher eine genligende Abschluss-
note (Praxis, Theorie und Allgemeinbildung). Ein eidgendssisch anerkannter Abschluss
ist mit einem genormten Qualitatslabel vergleichbar.

— Die Praktische Ausbildung PrA ist eine nicht eidgendssisch anerkannte, national stan-
dardisierte zweijahrige Ausbildung, welche Menschen mit Behinderungen einen nieder-
schwelligen Zugang zur Berufsbildung und damit zur Arbeitswelt ermdglichen soll (INSOS
Schweiz, 2019). Diese Praktische Ausbildung ist adaptiv gestaltet und stellt die Fahigkei-
ten der lernenden Person ins Zentrum. Es gibt zwar standardisierte Ausbildungspro-
gramme, welche von den Berufsbildner:innen angewendet werden missen. Doch die
Bildungsinhalte sind als Vorschlage zu verstehen und missen nicht zwingend vermittelt
werden. Die Ausbildungsinhalte werden den Fahigkeiten der lernenden Person ange-
passt und kdnnen bei Inselbegabungen punktuell sogar deutlich Giber dem PrA-Niveau
liegen. Das Ausbildungsprogramm teilt Kompetenzenbiindel in viele kleine Lernziele auf,
welche Personen mit wenig Ressourcen erreichen kénnen, auch wenn sie nur Teile der
Handlung beherrschen. Im Alltag konnen diese Kompetenzen dann bei wederkehren-
den, produktiven Arbeiten angewendet werden. Das Ziel einer Praktischen Ausbildung
sind moglichst viele bei der Arbeit verwertbare Handlungskompetenzen. Wie schon ge-
sagt richten sich diese nach den Fahigkeiten der lernenden Person, so dass Teile aus
dem ganzen Handlungsbogen fehlen kénnen. Bei der Zusammenarbeit im Alltag bedingt
dies oft eine etwas andere Arbeitsteilung, so dass die lernende Person aktiv ihren Bei-
trag leisten kann. Das ist weniger kompliziert als es tont und lohnt sich nach kurzer Zeit
der Eingewohnung fiir beide Seiten.

Die Angst, der Beruf verliere sich bei offenen Bildungsinhalten, ist unbegriindet. Die Be-
rufsbildner:innen mit ihrem aktiven Berufsstolz wachen dariiber. Kein Schreiner wiirde
eine Praktikerin PrA-Schreinerei als solche durchgehen lassen, nur weil sie Holzspane
zusammenwischt. Im Alltag droht eher die Gefahr, dass die Anspriiche zu hoch werden
und Menschen unndtig von der Ausbildung ausgeschlossen werden.

Am Ende einer Praktischen Ausbildung PrA werden die erlernten Kompetenzen in einem
Kompetenzenprofil festgehalten. Dieses lehnt sich eng an das Ausbildungsprogramm an.
Jede erlernte Kompetenz wird nach dem Grad der Selbststandigkeit in der Ausfiihrung
ausgewiesen, so dass ein zukiinftiger Arbeitgeber oder eine Vorgesetzte genau sehen
kann welche Kompetenzen die Person fir den Alltag mitbringt. Der Abschluss einer Prak-
tische Ausbildung PrA ist also mit einer genauen Inhaltsangabe vergleichbar.

Die gestrichelte Linie in der Grafik soll zeigen, dass es bei der PrA keine fiir den Beruf
«zwingenden Handlungskompetenzen» gibt und die Bildungsinhalte durchlassig offen
gedacht sind.

e Bildungsbericht: Der Bildungsbericht ist eine Rlickmeldung an die lernende Person, vergleichbar
mit einem Mitarbeitergesprach (DBK, Deutschschweizerische Berufsbildungsamterkonferenz,
2005). Zur Beurteilung der Leistung und des Ausbildungsstands der lernenden Person brauche
ich als Berufsbildner:in ein klares Bild der «zwingenden Handlungskompetenzen» des Berufs und
der Ausbildungsniveaus (vgl. L-11).

e Schnupperlehre: Wahrend einer Schnupperlehre muss das «Kdnnen» einer Person abgeschatzt
und mit den Anforderungen des Berufs abgeglichen werden kdnnen. Dafiir braucht es das Wis-
sen um die «zwingenden Handlungskompetenzen» im Beruf auf dem angestrebten Ausbildungs-
niveau und ein berufsspezifisches Erfassungsraster (vgl. L-11) zum Zusammenziehen der Er-
kenntnisse aus der Schnupperlehre.
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Nachteilsausgleich: Fiir Menschen mit Behinderungen gibt es den Nachteilsausgleich in der Be-
rufsbildung (SDBB Schweizerisches Dienstleistungszentrum Berufsbildung, 2013). Dieser ist sehr
wertvoll und ermoglicht vielen Personen trotz Behinderungen Zugang zu einer Lehre und den
erfolgreichen Ausbildungsabschluss. Ein gewahrter Nachteilsausgleich darf aber weder den Um-
fang noch das Anspruchsniveau des Berufes verandern. Die fir den Beruf «zwingenden Hand-
lungskompetenzen» und damit das Qualitatslabel bleibt unangetastet. In der Eingangsgrafik ist
dies gut sichtbar: Je weiter weg von den «zwingenden Handlungskompetenzen» die Behinde-
rung angesiedelt ist, umso einfacher ist ein Nachteilsausgleich. Deshalb beschrankt sich der
Nachteilsausgleich stark auf technische Hilfsmittel, Zeitgutschriften und Anpassungen der Pri-
fungsform. Zum Teil kann auch die Zusammenarbeit mit einer fir die Begleitung der lernenden
Person zustandigen Fachperson ermoglicht werden. Der formale Nachteilsausgleich betrifft nur
Berufsfachschule, Uberbetriebliche Kurse und Qualifikationsverfahren. Massnahmen, die im be-
trieblichen Alltag umgesetzt werden, missen nicht bewilligt werden, da hier keine abschlussre-
levanten Leistungen erbracht werden. Selbstverstandlich diirfen diese aber die fir den Beruf
«zwingenden Handlungskompetenzen» nicht schmalern. In der praktischen Umsetzung sind
zwei unterschiedliche Nachteilsausgleiche notig:

— Wahrend der Ausbildung: Dieser Nachteilsausgleich muss fir die Berufsfachschule und
die Uberbetrieblichen Kurse UK separat beantragt werden. Die jeweilige Organisation
(BFS; UK) ist fiir die Bewilligung und konkrete Ausgestaltung des Nachteilsausgleichs zu-
standig. Flr das Gesuch braucht es eine medizinische Bestatigung in Form eines Berichts
und den schriftlich festgehaltenen, letzten Nachteilsausgleich, welcher in der obligatori-
schen Schulzeit angewendet wurde.

- Fir das Qualifikationsverfahren: Die Gesuche fiir einen Nachteilsaugleich fir das Quali-
fikationsverfahren werden vom kantonalen Amt bewilligt. Hier braucht es eine aktuelle
medizinische Bestatigung und die von Berufsfachschule und den Uberbetrieblichen Kur-
sen angewendeten Nachteilsausgleiche.

In der Berufsbildung geht es schlussendlich nur um berufliche Handlungskompetenz. Diese erméglicht
berufliche Leistung (vgl. A-4) und damit Wertschopfung und Verdienst. Berufliche Handlungskompetenz
ist das Riickgrat unserer Wirtschaft und unseres Wohlstands. Das gut ausgebaute Berufsbildungssystem
dient vor allem diesem Zweck. Berufliche Handlungskompetenz ermdglicht aber auch Berufsstolz,
Freude an der Arbeit und berufliche Identitat. Als Berufsbilder:innen leben wir das vor und leisten damit
einen wichtigen Beitrag fiir die Zukunft!

Fazit fiir den/ die Berufsbildner:in:

*

28

Handlungskompetenz im Beruf resultiert in beruflicher Leistung und damit Wertschopfung
und Gewinn. Die Arbeit oder berufliche Handlung muss so effizient und fachgerecht ausge-
flhrt werden, dass nach Deckung aller Kosten ein Mehrwert oder Gewinn Ubrigbleibt.

Es besteht ein Zusammenhang zwischen dem Anspruchsniveau der Handlungskompetenz
eines Berufs und dem erzielbaren Lohn.

Aus Kénnen entwickelt sich wahrend der Ausbildung berufliche Handlungskompetenz.

Die «zwingenden Handlungskompetenzen im Beruf» sind die fir den erfolgreichen Abschuss
notigen Fahigkeiten und Fertigkeiten im Beruf entsprechend dem Ausbildungsniveau.
Handlungskompetenzen beinhalten immer verschiedenste Kompetenzarten.

In den Bildungsplanen der eidgendssisch anerkannten Grundbildungen (EFZ und EBA) sind
die Handlungskompetenzen als Handlungsbogen und Kompetenzenbiindel formuliert. Die
Ausbildungsinhalte sind fix vorgegeben und das Anspruchsniveau mit Taxonomien festge-
legt.

Die praktische Ausbildung PrA erméglicht Menschen mit Behinderungen einen Zugang zu
beruflicher Bildung und Arbeitswelt. Basierend auf dem Ausbildungprogramm werden ent-
sprechend den Fahigkeiten und Ressourcen der lernenden Person die Lernziele individuell
zusammengestellt. Dabei stehen im Alltag einsetzbare Einzelkompetenzen im Vordergrund.
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¢ Als Berufsbildner:in muss ich die beruflichen Handlungskompetenzen kennen, um das Po-
tential von Schnupperlernenden einschatzen zu kénnen. Auch fiir das Erstellen von Bil-
dungsberichten ist dieses Wissen wichtig, um Ausbildungsstand und Leistung der lernenden
Person beurteilen zu kénnen.

¢ Ein Nachteilsausgleich fir Menschen mit Behinderungen in der Berufsbildung darf die zwin-

genden Handlungskompetenzen des Berufs nicht verdandern.

Wie weiter:

A-4 Berufliche Leistung

Faktoren beruflicher Leistung.
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Berufliche Leistung
Faktoren der beruflichen Leistung.
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Berufliche Leistung

Uber berufliche Leistung wird oft gesprochen, jedoch ohne den Begriff ,Berufliche Leistung” genauer zu
definieren.

Immer ist es ein Vergleich mit der durchschnittlichen Leistung anderer Personen, welche dieselben Ar-
beiten ausfiihren. Am ehesten geschieht dies in den Arbeitszeugnissen, jedoch auf einer so allgemeinen
Ebene, dass genaue Riickschliisse nicht moglich sind. Beschaftigt man sich vertieft mit dem Thema, so
wird schnell klar, dass es keine einfache Definition gibt und die berufliche Leistung an jeder Arbeitsstelle
anders aussieht und anders bemessen werden muss. Vielleicht ist die genaue Definition im normalen
Arbeitsalltag auch gar nicht so wichtig. Anders sieht es aus, wenn im Zusammenhang mit einer Behinde-
rung die Arbeitsleistung fiir eine Versicherung ausgewiesen und begriindet werden muss (vgl. C-4). Es ist
aber auch sonst interessant, die verschiedenen Faktoren beruflicher Leistung einmal genauer zu be-
trachten:

Personenbezogene Faktoren Beruflicher Leistung:
Quantitat
Die Quantitat ist die Menge der ausgefiihrten Arbeit pro Zeiteinheit. Bei seriellen Tatigkeiten ist
diese einfach mit der Stoppuhr und durch Zdhlen der Menge zu ermitteln. Bei der Massenfertigung
in der Industrie hatte diese Art der Leistungsbemessung ihre Blitenzeit. Bei der Akkordarbeit wur-
den die Arbeiter sogar per Stiick bezahlt und bei durchschnittlicher Leistung ergab das einen durch-
schnittlichen Lohn.
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In der heutigen Zeit kommt dieser einfache Fall der Quantitatsmessung kaum mehr vor und man
muss auf Vergleiche, zwischen mehreren Personen, welche die gleichen Tatigkeiten ausfihren,
ausweichen. Vor allem weil heutige Arbeitsabldufe in den Tatigkeiten breiter, komplexer und nicht
linear sind, also verschiedene Handlungsoptionen und Entscheidungen beinhalten.

Qualitat

Die Qualitat ist die Glite der erbrachten Arbeit, bemessen an den dafiir definierten Merkmalen und
Erwartungen. Auch hier ist das einfachste Beispiel die herstellende Industrie, wo die zuldssigen Ab-
weichungen der Masse durch Toleranzen bezeichnet werden. Durch Messen kann einfach festge-
stellt werden, ob die Qualitdt stimmt. Im Dienstleistungsbereich wird mit sogenannten «Service Le-
vel Agreements (SLA)» die zu erbringende Qualitat vorgeschrieben. Auch die Prozesse in einem
Qualitatssicherungssystem beinhalten neben dem vorgegebenen Ablauf auch Gberprifbare Quali-
tatsdefinitionen. Qualitat lasst sich im Alltag relativ einfach messen oder lGberprifen und entspre-
chend festhalten.

Wird die Qualitat Gbertroffen, so muss dies nicht zwingend positiv sein, da Qualitdt immer mit Kos-
ten verbunden ist, etwa durch erhdhten Zeitaufwand oder zusatzlichen Materialaufwand. Man
spricht in diesem Zusammenhang von Uberqualitit als Form der Verschwendung.

Umfang

Beim Umfang geht es um die Schwierigkeit und die Vielseitigkeit der Arbeit, bezogen auf den Beruf.
Beherrscht eine Person die vollstandige Handlung einer Arbeit oder nur Teilschritte? Wie anforde-
rungsreich darf eine Aufgabe sein und wie viel Wissen ist fiir deren Erledigung notig? Wie viele un-
terschiedliche Arbeiten, innerhalb des Berufsfelds, kann eine Person ausfiihren? Kann die Person
gleichzeitig mit mehreren, parallelen Arbeiten umgehen? Hier stellt sich auch die Frage nach der
Entscheidungsfahigkeit bei nicht linearen Arbeitsablaufen mit verschiedenen Handlungsoptionen.

Arbeitssozialisation

Arbeitssozialisation ist das grundsatzlich erwartete Verhalten am Arbeitsplatz. Viele dieser Verhal-
tensweisen werden im Laufe des Lebens durch den Sozialisationsprozess erlernt. Die Personlich-
keitsstrukturen missen sich in der Auseinandersetzung mit den Anforderungen und Bedingungen
im Zusammenleben mit anderen erst entwickeln. Dies ist ein fortlaufender Prozess, welcher schon
in Familie und Schule beginnt und in der Ausbildung, egal ob Lehre oder Studium, weitergeht. Aber
erst mit dem Schritt in die Arbeitswelt kommt die Arbeitssozialisation voll zum Tragen (Grafe, 2021
S. 7ff). Zusammen mit dem ersten vollen Lohn kommen auch die vollen Erwartungen an die Person.
Neben ganz basalen Erwartungen wie Piinktlichkeit, Umgangsformen, Selbststdandigkeit und Um-
gang mit Fehlern und Misserfolgen, geht es auch um Diffuses wie zum Beispiel das Verhalten in der
Pause. Die Erwartungen unterscheiden sich je nach Beruf und Betrieb zum Teil sehr, und es ist oft
schwierig die personenbezogenen von den arbeitsplatzbezogenen Erwartungen sauber zu trennen.
Das meiste sind unausgesprochene Erwartungen, welche die Person im Prozess aufnehmen und in
ihr Verhalten am Arbeitsplatz integrieren muss. Dariiber gesprochen wird im Alltag meistens erst,
wenn die Erwartungen nicht erflllt werden.

Entspricht das individuelle Verhalten am Arbeitsplatz nicht den allgemein {iblichen Erwartungen, so
kann das als fehlender Teil der Leistung wahrgenommen werden, auch wenn die Leistung an sich
einwandfrei ist.

Personenbezogene Faktoren Beruflicher Leistung (Gerber 2011)

Die Tabelle zeigt: Die Qualitat ist der einzige einfach erfassbare Faktor beruflicher Leistung. Alle anderen
Faktoren hdangen auf die eine oder andere Weise zusammen. Dies hat direkt mit der immer komplexer
und vernetzter werdenden Arbeitswelt zu tun, in welcher einfache und in sich abgeschlossene Arbeiten
immer seltener werden. Dadurch wird auch der arbeitsplatzbezogene Kontext Beruflicher Leistung immer

wichtiger.
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Arbeitsplatzbezogener Kontext Beruflicher Leistung
Beim Arbeitsplatz haben verschiedene Grossen einen mehr oder weniger direkten Einfluss auf die
Berufliche Leistung.

e Arbeit:
Arbeit besteht heute oft nicht mehr nur aus einfachen und lberschaubaren Tatigkeiten. Sie
beinhaltet meist Teile von angrenzenden Prozessen, wie zum Beispiel Logistik, Einkauf von
Material oder Abrechnung der geleisteten Arbeit. Vernetzte Software-Systeme machen dies
heute moglich. Die Flexibilisierung der Fertigung und spezifische, auf jeden einzelnen Kun-
den bezogene Angebote fiihren zu mehr Einzelprozessen und weniger Menge bei der Arbeit.
Die durchschnittlichen Arbeitsanforderungen an die Mitarbeitenden stiegen dadurch stetig
an, was sich direkt auf die berufliche Leistung auswirken kann. Dies betrifft vor allem Mitar-
beitende, welche in ihrem Denken und Handeln weniger mobil sind.

Bei den folgenden Punkten geht es um Erwartungen an das arbeitsplatzbezogene Verhalten einer
Person. Oft sind diese nicht formuliert und diffus. Man spricht in diesem Zusammenhang von einer
Anpassungsleistung, welche die Person erbringen muss, um den Anforderungen an einem Arbeits-
platz gentigen zu kénnen.

e Berufsfeld:
Personen aus dem gleichen Beruf verhalten sich dhnlich und haben gleichartige Anspriiche.
Ob jemand auf Grund seiner Eigenschaften einen Beruf wahlt, oder ob im Laufe der Ausbil-
dung eine berufsbezogene Pragung entsteht, spielt keine Rolle (Moser, et al., 2006 S. 233).
Klar ist, dass es unausgesprochene Erwartungen gibt, wie man sich als Fachperson in einem
Berufsfeld zu verhalten hat, welche aber je nach Firma und Team leicht anders sein konnen.

e Firma:
Je nach Firma, deren Ansehen und Produkte, gelten andere Leistungs- und Verhaltensnor-
men. Manchmal werden diese im Leitbild und der Werbung entsprechend formuliert. Meis-
tens sind sie jedoch nur, mehr oder weniger diffus, splirbar. Man kann in diesem Zusam-
menhang auch von der Firmenkultur sprechen, welche sich auf die Berufliche Leistung aus-
wirkt.

e Vorgesetzte:
Mit ihrer Art zu flihren und Leistung zu fordern beeinflussen Vorgesetzte direkt die Berufli-
che Leistung einer Person. Sie sind es auch welche diese Leistung in Mitarbeitergesprachen
wiederkehrend beurteilen und in Arbeitszeugnissen niederschreiben.
Mit ihrer Fiihrung pragen sie auch das Arbeitsklima in einer Firma entscheidend mit.

e Kolleginnen und Kollegen:
Die Teamkultur und das Arbeitsklima sind entscheidende Faktoren beruflicher Leistung. Da-
flr sind, noch vor den Vorgesetzten, die Kolleginnen und Kollegen verantwortlich. So gibt es
unausgesprochene Regeln wie man sich als Teil des Teams zu verhalten hat. Auch die gel-
tende Leistungsnorm innerhalb eines Teams spielt eine entscheidende Rolle fiir die berufli-
che Leistung einer Person. So kann zum Beispiel das Einbringen neuer Ideen oder Vorstel-
lungen unterbunden oder geférdert werden. Innerhalb kurzer Zeit passt sich eine Person
entweder der Kultur an oder wird an den Rand des Teams gedrédngt (von Rosenstiel, 2002 S.
165).

Arbeitsplatzbezogener Kontext Beruflicher Leistung

In den meisten Fallen werde ich als Berufsbildner:in die Leistung einer Person einfach nach meinem Gefiihl
einschatzen kdonnen. Brauche ich aber ein klareres Bild, so ist die Anwendung eines Beurteilungsrasters
sinnvoll (vgl. L-11). Griinde dafiir kénnen ungeniigende Leistungen im Alltag oder reduzierte Leistungen
in Folge einer Behinderung der Lernenden Person sein (vgl. C-4). Das Raster hilft dann auch die Leistungs-
minderung erkennen und begriinden zu kénnen. Durch Einsetzen von Prozentwerten kann, wenn unbe-
dingt notig, eine ungefdhre Grosse beziffert werden. Hier ist aber grosste Vorsicht geboten! Der Wert
dient nur zum klaren Erkennen und Uberpriifen der Einschitzung und sollte nicht kommuniziert werden.
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Es reicht das klare Benennen und Beschreiben einer Leistungsminderung. Wichtig ist sowohl positiv zu
erwdhnen unter welchen Bedingungen die Leistung stimmt, als auch negative Faktoren zu beschreiben,
welche die Leistung verringern.

Anders verhalt es sich, wenn es um Leistungsminderungen und kompensierende Versicherungsleistungen
geht. Zum Beispiel braucht die Invalidenversicherung fiir die Berechnung eines Rentenanspruchs eine Pro-
zentzahl. Diese wird in der Regel durch eine spezialisierte Abklarungsstelle mit viel Erfahrung und geeich-
ten Testungen ermittelt. In der Zusammenarbeit mit Menschen mit Leistungsbeeintrachtigungen wird die
Frage nach einer Einschatzung in Prozent aber immer wieder gestellt werden, oft auch tiber die Frage,
welchen Leistungslohn man einer Person bezahlen wiirde. Auch hier ist die genaue Beschreibung der Leis-
tungsminderung viel wichtiger als ein genauer Wert. Um doch eine Zahl ermitteln zu kénnen sollten Be-
triebe jedoch unbedingt die Hilfe der begleitenden Fachpersonen in Anspruch nehmen.

Die folgende Tabelle kann als moégliches Raster zur Einschatzung verwendet werden. Alle Kriterien sind
genauer beschrieben und fiir die Bewertung sind die wichtigsten Tipps festgehalten. Auch das Rechnen

mit Prozentwerten (fiir den internen Gebrauch) ist kurz beschrieben.

Raster zum Einschatzen beruflicher Leistung

Kriterium

Beschreibung

Bewertung

Pensum

Anwesenheit/ Prasenzzeit (In der Re-

gel Bewertung nach Zeiterfassungs-

system)

¢ wiederkehrende Krankheitsabsen-
zen

¢ ohne Einzelereignisse wie Unfall,
einmalige, langere Krankheit usw.

¢ ohne Krankheitsabsenzen im nor-
malen Umfang

e Bei Menschen mit Behinderungen:
Maximal mogliches und medizi-
nisch begriindetes Arbeitspensum

Das fehlende Pensum kann direkt von
der Leistung abgezogen werden. Ist
eine Person immer wieder krank und
deshalb durchschnittlich 5% abwe-
send, so betragt die Leistung noch
95%.

Gleich verhilt es sich mit Teilzeitpen-
sen auf Grund einer Behinderung.

Direkte Leistung

Durchschnittlicher Nutzen fiir den Be-

trieb/ direkte Leistung gemessen an

folgenden Faktoren:

e Quantitat
Entspricht die Menge den durch-
schnittlichen Erwartungen?

e Qualitat
Entsprechen Anzahl Fehler und
notwendige Korrekturen/ Nachar-
beiten den durchschnittlichen Er-
wartungen?

e Umfang
Entsprechen Schwierigkeit und
Umfang der moglichen Arbeiten
den durchschnittlichen Erwartun-
gen?

Da dies an den meisten Arbeitsplat-
zen nicht mehr direkt messbar ist,
braucht es eine vergleichende Schat-
zung der Leistung (vgl. L-11). Wichtig
ist die genaue Beschreibung der Um-
stande. Sowohl positiv, also welche
Faktoren beglinstigen die Leistung,
als auch negativ, also welche Fakto-
ren vermindern die Leistung.

Das Resultat ist fast immer eine
Spanne und kein genauer Wert. Zum
Beispiel 85% bis 100%.

Diese Werte werden nun mit dem
Pensum multipliziert
(95%x85%=82.25% und
95%x100%=95%) um die pensenbe-
reinigte direkte Leistung zu erhalten:
In unserem Beispiel 82.25 bis 95%.
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Kriterium

Beschreibung

Bewertung

Belastbarkeit

Die Person ist belastbar in Bezug auf:

* Arbeits- und Zeitdruck

¢ Umgang mit neuem (Arbeit, Kolle-
gen, Bezugspersonen)

* Emotionale Konstanz

e Trennen Privatleben/ Arbeit

e Einsatzbereitschaft

e Motivation

Kommunikation

Die Person kann mit einem Arbeitge-
ber aus eigenem Antrieb kommuni-
zieren. Zum Beispiel:

e Absenzen

e Verspatungen

e Personliche Anliegen

Anpassungsfahig-
keit

Die Person kann sich einordnen:

Diese Punkte betreffen alle die Ar-
beitssozialisation oder das grundsatz-
liche Verhalten am Arbeitsplatz, wo-
bei auch der Arbeitsplatzbezogene
Kontext einzubeziehen ist. Das heisst,
wie verhalt sich die Person am Ar-
beitsplatz und wie stark hdangt dieses
Verhalten mit dem Arbeitspatz selbst
zusammen? Denn fairerweise dirfen
nur diejenigen Leistungsminderungen
in die Leistungseinschatzung einbezo-
gen werden, welche auch wirklich di-
rekt mit der Person zusammenhan-
gen.

Das Resultat dieser Einschatzung wird

in den meisten Fallen mehr ein Ge-
fiihl sein als eine Zahl, ausser es gibt
ganz klar erkennbare Marker, welche
sich direkt in Zahlen fassen lassen. Ist
es mehr ein Gefiihl, so dient dieses
zum Runden der vorher errechneten
Zahl. In unserem Beispiel: 80% bis
90%, da die Person tiberdurchschnitt-
lich viel Aufmerksamkeit vom Vorge-
setzten beansprucht.

¢ Betreuungsaufwand nicht fachbe-
zogen

¢ Selbstandigkeit nicht fachbezogen

¢ Sozialverhalten/ Teamfahigkeit

e Auftreten/ Kleidung/ Hygiene

Raster zum Einschatzen beruflicher Leistung

Mit diesem Raster

und dem Wissen Uber die Faktoren beruflicher Leistung im betreffenden Arbeitskon-

text kann eine einigermassen stimmige Leistungsbeurteilung vorgenommen werden. Auch mit der gross-
ten Vorsicht wird es immer eine subjektive Momentaufnahme sein. Und, wie immer bei Beurteilungen,

bringe ich mich als

Leistungseinschétz

Beurteilender mit meinen persénlichen Massstdben in die Bewertung ein (vgl. L-11).

ungen kdénnen Entscheide von grosser Tragweite ausldsen. Diese Verantwortung muss

ich als Berufsbildner:in nicht allein tragen. Eine zweite Leistungseinschatzung von einer Kollegin, einem
Kollegen kann entlasten und die gemeinsame Diskussion der Ergebnisse zu einem klareren Bild fihren.
Geht es um eine Leistungseinschatzung in Zusammenhang mit einer Versicherungsleistung muss unbe-
dingt auf das Fachwissen der Begleitenden Fachperson zuriickgegriffen werden.

Fazit fiir den

/ die Berufsbildner:in:

¢ ,Berufliche Leistung” ist immer ein Vergleich mit der durchschnittlichen Leistung anderer

Persone
¢ Die Qua

¢ DieQua
len und

n, welche dieselben Arbeiten ausfihren.

ntitat ist die Menge der ausgefiihrten Arbeit pro Zeiteinheit.

Bei seriellen Tatigkeiten ist diese einfach mit der Stoppuhr und durch Zdhlen der
Menge zu ermitteln.

In der heutigen Zeit kommt dieser einfache Fall der Quantitatsmessung kaum mehr
vor und man muss auf Vergleiche, zwischen mehreren Personen, welche die glei-
chen Tatigkeiten ausfiihren, ausweichen. Vor allem weil heutige Arbeitsablaufe in
den Tatigkeiten breiter, komplexer und nicht linear sind, also verschiedene Hand-
lungsoptionen und Entscheidungen beinhalten.

litat ist die Gute der erbrachten Arbeit, bemessen an den dafiir definierten Merkma-
Erwartungen. Qualitat Iasst sich im Alltag relativ einfach messen oder Gberprifen

und entsprechend festhalten.
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In der herstellenden Industrie werden die zulassigen Abweichungen der Masse
durch Toleranzen bezeichnet. So kann durch Messen einfach festgestellt werden, ob
die Qualitat stimmt.

Im Dienstleistungsbereich wird mit sogenannten «Service Level Agreements (SLA)»
die zu erbringende Qualitat vorgeschrieben.

Wird die Qualitat Gbertroffen, so muss dies nicht zwingend positiv sein, da Qualitat
immer mit Kosten verbunden ist, etwa durch erhéhten Zeitaufwand oder zusatzli-
chen Materialaufwand.

¢ Beim Umfang geht es um die Schwierigkeit und die Vielseitigkeit der, auf den Beruf bezoge-
nen, Arbeit.

Wie anforderungsreich darf eine Aufgabe sein und wie viel Wissen ist fiir deren Erle-
digung notig?

Wie viele unterschiedliche Arbeiten, innerhalb des Berufsfelds, kann eine Person
ausfiihren?

Kann die Person gleichzeitig mit mehreren, parallelen Arbeiten umgehen?
Zusatzlich stellt sich oft auch die Frage nach der Entscheidungsfahigkeit bei nicht li-
nearen Arbeitsabldaufen mit verschiedenen Handlungsoptionen.

¢ Arbeitssozialisation ist das grundsatzlich erwartete Verhalten am Arbeitsplatz. Dazu gehoren
die ganz basalen Erwartungen wie Plinktlichkeit, Umgangsformen, Selbststandigkeit und
Umgang mit Fehlern und Misserfolgen. Aber es geht auch um Diffuses wie zum Beispiel das
Verhalten in der Pause.

Die Erwartungen unterscheiden sich je nach Beruf und Betrieb zum Teil sehr.

Es ist oft schwierig die personenbezogenen von den arbeitsplatzbezogenen Erwar-
tungen sauber zu trennen.

Das meiste sind unausgesprochene Erwartungen, welche die Person im Prozess auf-
nehmen und in ihr Verhalten am Arbeitsplatz integrieren muss. Dariliber gesprochen
wird im Alltag meistens erst, wenn die Erwartungen nicht erfillt werden.

Entspricht das individuelle Verhalten am Arbeitsplatz nicht den allgemein (blichen
Erwartungen, so kann das auch als fehlender Teil der Leistung wahrgenommen wer-
den.

¢ Alle Faktoren beruflicher Leistung gehoéren in der einen oder anderen Weise zusammen.
Dies hangt direkt mit der immer komplexer und vernetzter werdenden Arbeitswelt zusam-
men. Einfache und in sich abgeschlossenen Arbeiten werden immer seltener. Dadurch wird
auch der arbeitsplatzbezogene Kontext Beruflicher Leistung immer wichtiger.

¢ Beim Arbeitsplatzbezogenen Kontext Beruflicher Leistung haben verschiedene Grossen ei-
nen mehr oder weniger direkten Einfluss auf die Berufliche Leistung.

Arbeit: Die durchschnittlichen Anforderungen der Arbeit an die Mitarbeitenden stie-
gen stetig an, da Arbeit heute oft nicht mehr aus einfachen und liberschaubaren Ta-
tigkeiten besteht. Dies trifft vor allem Mitarbeitende, welche in ihrem Denken und
Handeln weniger mobil sind.

Berufsfeld: Personen aus dem gleichen Beruf verhalten sich dhnlich und haben
gleichartige Anspriiche. Dies flihrt zu unausgesprochenen Erwartungen, wie man
sich als Fachperson in einem Berufsfeld zu verhalten hat.

Firma: Je nach Firma, deren Ansehen und Produkte, gelten andere Leistungs- und
Verhaltensnormen. Man kann in diesem Zusammenhang auch von der Firmenkultur
sprechen, welche sich auf die Berufliche Leistung auswirkt.

Vorgesetzte: Mit ihrer Art zu fiihren und Leistung zu fordern beeinflussen Vorge-
setzte direkt die Berufliche Leistung einer Person. Mit ihrer Flihrung pragen sie auch
das Arbeitsklima in einer Firma entscheidend mit.

Kolleginnen und Kollegen: Die Teamkultur und das Arbeitsklima sind entscheidende
Faktoren beruflicher Leistung. Dafiir sind, noch vor dem Vorgesetzten, die Kollegin-
nen und Kollegen verantwortlich. So gibt es unausgesprochene Regeln wie man sich
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als Teil des Teams zu verhalten hat. Innerhalb von kurzer Zeit passt sich eine Person
entweder der Kultur an oder wird an den Rand des Teams gedrangt.
Oft werde ich als Berufsbildner:in die Leistung einer Person einfach nach meinem Gefihl
einschatzen kénnen. Es reicht das klare Benennen und Beschreiben einer Leistungsminde-
rung. Wichtig ist sowohl positiv zu erwdhnen unter welchen Bedingungen die Leistung
stimmt, als auch negative Faktoren zu beschreiben, welche die Leistung verringern.
Brauche ich aber ein klareres Bild, so ist die Anwendung eines Beurteilungsrasters zwingend.
Durch Einsetzen von Prozentwerten kann so eine ungefdhre Grosse beziffert werden. Hier
ist aber grésste Vorsicht geboten! Der Wert dient nur zum klaren Erkennen und Uberpriifen
der Einschatzung und sollte nicht kommuniziert werden.
Leistungseinschatzungen konnen Entscheide von grosser Tragweite auslosen. Diese Verant-
wortung muss ich als Berufsbildner:in nicht allein tragen. Eine zweite Leistungseinschatzung
von einer Kollegin, einem Kollegen kann entlasten und die gemeinsame Diskussion der Er-
gebnisse zu einem klareren Bild fihren.
Eine Prozentzahl fiir die Leistung ist zwingend nétig, wenn es um Leistungsminderungen und
kompensierende Versicherungsleistungen (IV, SUVA) geht. Diese wird in der Regel durch
eine spezialisierte Abklarungsstelle mit viel Erfahrung und geeichten Testungen ermittelt.
Werde ich als Berufsbildner:in um eine Leistungseinschdtzung in Zusammenhang mit einer
Versicherungsleistung angefragt soll ich unbedingt auf das Fachwissen der begleitenden
Fachperson zurlickgreifen
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Aspekte der Beziehung in der Berufsbildung
B- 1 Beziehung macht Berufsbildung erst moglich.
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Aspekte der Beziehung

Beziehungen pragen unser Leben. Sie sind die Briicken zur Gesellschaft und gemeinsamem Erleben. Der
Mensch als soziales Wesen braucht den Austausch mit anderen, um sich weiter entwickeln zu kénnen. Es
sind zu einem grossen Teil Beziehungen, zu Eltern, Verwandten, Freunden, Lehrern und so weiter, die
unsere Personlichkeit pragen und uns zum Menschen in einem ganzheitlichen Verstandnis machen (vgl.
L-12). Es ist eine der Kernfragen der Entwicklungspsychologie, inwieweit nun Anlage, also die Genetik,
oder Umwelt, also vor allem auch Beziehungen, der pragende Faktor sei. Vom Moment der Geburt an
lernen wir von und mit anderen Menschen und damit ist lernen untrennbar an Beziehungen gebunden.
Dies gilt fur jedes Alter und alle verschiedenen Formen des Lernens. Aus diesem Bildungsverstdndnis her-
aus, finden sich Aussagen wie die folgenden in den verschiedensten Kapiteln dieses Buches:

Aussagen zum Bildungsverstandnis

e Berufsbildung ist vor allem Beziehungsarbeit (vgl. C-1; C-2 und alle B-Kapitel)

e Ausbilden, Lehren und Lernen sind soziales Ereignis und zwischenmenschliche Beziehungsar-
beit mit dem Ziel, dass die lernende Person einen personlichen Bezug zum Stoff herstellen kann
(vgl. L-1).

e Menschliche Entwicklung braucht dauernde soziale Interaktion mit kompetenten Partnern,
also Kommunikation und Auseinandersetzung mit Eltern, Lehrpersonen, Berufsbildner:innen
(vgl. L-12).
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e Tragende Elemente des optimalen Lernumfeldes sind klare Strukturen und Regeln und eine
verlassliche Beziehung zwischen lernender Person und Berufsbildner:in (vgl. L-2 und alle B-
Kapitel).

Aussagen zum Bildungsverstdandnis

Die Grafik zeigt in welchen Spannungsfeldern die Professionelle Beziehung in der Berufsbildung stattfin-
det. Die Vertikale zeigt die Entwicklungsebenen zwischen Vermitteln von Berufswissen und Coaching der
Personlichkeit innerhalb der Entwicklungszone Berufsbildung (vgl. A-1). Im gelebten Alltag verfliessen
diese Ebenen harmonisch ineinander, so dass selten genau definiert werden kann, ob es sich jetzt um
Vermittlung oder Coaching handelt. Das im Modell dargestellte Spannungsfeld beeinflusst aber die Pro-
fessionelle Beziehung stark, da es auch um Ndhe und Distanz geht. Vermitteln von Berufswissen kann ich
viel distanzierter angehen als das Coaching der lernenden Person (vgl. B-4 und B-5). Als Berufsbildner:in
muss ich mich bewusst und sicher innerhalb dieses Spannungsfeldes bewegen kdnnen. Die eigentliche
Regulierung von Nahe und Distanz meiner Professionellen Beziehungen ist eine Frage meiner Haltung und
auf dieser Grafik nicht dargestellt. Das Kapitel ,B-4 Ndhe und Distanz” geht genauer darauf ein.

Der Gegensatz, der in der Horizontalen dargestellt ist, besteht aus dem Pol des Nein und Entgegenhaltens
und des Ja und Forderns. Auch wenn es in der Grafik als gleich grosse Teile dargestellt ist, sollte im berufs-
bildnerischen Alltag die Seite des Férderns liberwiegen und bewusst mehr gewichtet werden. Loben, po-
sitives Verstarken und Erfolge ermdglichen sind die wichtigsten Werkzeuge von uns Berufsbildner:innen.
Doch selbstverstandlich gehort auch die ermahnende und strenge Seite des Entgegenhaltens zu unserer
taglichen Arbeit. Wenn immer moglich sollte diese Seite nur zurtickhaltend und wohldosiert eingesetzt
werden. Die folgende Grafik stellt mogliche berufsbildnerische Handlungen auf Stichworte verkiirzt dar:

Aspekte der Beziehung mit berufsbildnerischen Handlungen
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Aspekte der Beziehung mit berufsbildnerischen Handlungen

Die in der Grafik verwendeten Begriffe sind weder vollstandig noch diskussionslos korrekt verwendet. Sie
illustrieren die Vielseitigkeit, in der ich als Berufsbildner:in im Alltag die Professionelle Beziehung lebe und
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die Bandbreite unserer Handlungen. Eine konkrete Situation zwischen mir und einer lernenden Person
beinhaltet eigentlich immer mehrere Handlungen in Kombination miteinander.

Soweit das Thema , Professionelle Beziehung” bis jetzt erklart und durch die Grafik dargestellt ist, ist es
klar und unbestritten. Der klare Bezug zu mir als Mensch in der Rolle Berufsbildner:in fehlt. Wie lebe ich
eine Professionelle Beziehung? Wie reguliere ich Ndhe und Distanz? Solche und noch viele Fragen mehr
beleuchten andere Aspekte der Professionellen Beziehung und lassen sich nur schwer in Grafiken zeigen
und mit Worten erklaren. Umso wichtiger ist es, dass wir uns damit auseinandersetzen. Es geht um per-
sonliche Haltungen, Werte und Normen, die jede:r fiir sich selbst in der Rolle als Berufsbildner:in finden
muss. Im Themenbereich , Beziehung” dieses Buches wird in verschiedenen Kapiteln dieser Aspekt der
Professionellen Beziehung eingehend beleuchtet.

Fazit fur den/ die Berufsbildner:in:

¢ Lernen ist untrennbar an Beziehungen gebunden. Vom ersten Tag unseres Lebens an lernen
wir von und mit anderen Menschen.

¢ Zwischen Vermitteln von Berufswissen und Coaching der Personlichkeit besteht ein Span-
nungsfeld, welches die Professionelle Beziehung stark beeinflusst. Es geht dabei um Nadhe
und Distanz. Das Vermitteln von Berufswissen kann ich als Berufsbildner:in viel distanzierter
angehen als das Coaching der lernenden Person.

¢ Zwischen den Polen des Nein und Entgegenhaltens und des Ja und Forderns sollte im berufs-
bildnerischen Alltag die Seite des Forderns iberwiegen.

¢ Loben, positives Verstarken und Erfolge ermoglichen sind die wichtigsten Werkzeuge von uns
Berufsbildner:innen.

¢ Die ermahnende und strenge Seite des Entgegenhaltens gehort zwar auch zu unserer tagli-
chen Arbeit, sollte aber nur zuriickhaltend und wohldosiert eingesetzt werden.

¢ Die Bandbreite unserer Handlungen in der Professionellen Beziehung ist riesig. Eine konkrete
Situation zwischen mir und einer lernenden Person beinhaltet immer mehrere Handlungen in
Kombination miteinander.
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Wie weiter:

B-2 Professionelle Beziehung

Die Professionelle Beziehung als
steten Prozess wahrnehmen und
laufend an der eigenen Haltung
arbeiten.

B-4 Nadhe und Distanz

Einfluss von Emotionen, Konflikt-
fahigkeit und Rollenklarheit auf
Ndhe und Distanz in Professionel-
len Beziehungen.

B-6 Strenge und Durchsetzungs-
kraft
Als Berufsbildner:in im Alltag ein
gesundes Mass an Strenge und
Durchsetzungskraft fiir sich fin-
den.
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C-1 Tatigkeit als Berufsbildner:in

Wissen vermitteln, Lernende be-
gleiten und fihren.

L-2 Optimales Lernumfeld

Harte Schale, weicher Kern.

Tétigkeitsspanne von Berufshildnerinnen
Berufsbildnerin
Berufsbildner £\

Optimales Lernunfeld
Karer Rehmen, Sirukturen und Regeln (Container)
individuell gestaltharer Lem—aum, (Containment)

§
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5
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E

3
Distanz Lernende / Lei:h:;? e tragféhige, verléssliche Bezehung
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A-1 Entwicklungszone Berufsbil-

dung
Raum fir persénliche und berufli-
che Entfaltung.

Entwiddungszone Berufshildung
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