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DAS XENOS-VERBUNDPROJEKT
«VISA — VIELFALT IN SCHULE UND AUSBILDUNG"

Im Rahmen des Verbundprojekts , ViSA — Vielfalt in Schule
und Ausbildung” arbeitet die Munchner Volkshochschule
als Leadpartnerin zusammen mit den Beruflichen Fortbil-
dungszentren der Bayerischen Wirtschaft, dem Euro-Trai-
nings-Centre und dem Evangelischen Migrationszentrum
im Griechischen Haus.

Das XENOS-Verbundprojekt ,ViSA - Vielfalt in Schule und
Ausbildung” richtet sich an benachteiligte Jugendliche und
junge Erwachsene mit und ohne Migrationshintergrund in
Miuinchen. Die Jugendlichen werden durch Qualifikations-
angebote und Beratung dabei unterstitzt, den Ubergang
Schule — Ausbildung sowie Ausbildung — Beruf erfolgreich
zu meistern und sich eine eigene Lebensperspektive aufzu-
bauen. Insbesondere wird die Wichtigkeit kultureller und
sozialer Vielfalt hervorgehoben, um junge Menschen zu
einer aktiven gesellschaftlichen Teilhabe zu ermutigen.

Durch Kooperationen mit den Partnern des dualen Aus-
bildungssystems werden die Arbeitsmarktakteure fur das
Thema Interkulturalitdt sowie die konstruktive Nutzung
sozialer Vielfalt (Diversity) fur den Unternehmenserfolg
sensibilisiert. In intensiver Zusammenarbeit mit Migran-
tenorganisationen und Communities vor Ort werden An-
gebote bedarfsgerecht weiterentwickelt und es wird fur
eine hohere Transparenz im Bildungssystem gesorgt.

Das Projekt ,ViSA - Vielfalt in Schule und Ausbildung”
arbeitet dazu mit allen relevanten Akteuren zusammen,
wie zum Beispiel mit Ausbildungsbetrieben und Kammern,
der Agentur fur Arbeit, Bildungstragern, ehrenamtlichen
Akteuren sowie den Referaten der Landeshauptstadt
Munchen. Diese vielfaltigen Kooperations- und Vernet-
zungswege geben neue Impulse fur die konzeptionelle
Weiterentwicklung und die nachhaltige Wirkung der Pro-
jekte in den Ubergangssystemen.

Ziele

e Qualifizierung und Beratung von benach-
teiligten Jugendlichen und jungen Erwachsenen
mit und ohne Migrationshintergrund

e  Starkung von interkulturellen Kompetenzen
zur Verbesserung der individuellen Chancen
auf dem Arbeitsmarkt

e Sensibilisierung der Akteure auf dem Arbeits- und
Ausbildungsmarkt fur die Themen Interkulturalitat
und soziale Vielfalt (Diversity)

e  Pravention gegen Ausgrenzung und Diskriminierung
auf dem Arbeitsmarkt und in der Gesellschaft

e Vernetzung und Kooperation mit
Migrantenorganisationen
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VORWORT

Die vorliegenden ,Arbeitshilfen fur Berufsschulsozialar-
beiter’ runden das Produktpaket, bestehend aus den bei-
den Publikationen Ausbildungsabbriiche vermeiden’ und
,Ubergang an der 2. Schwelle’, ab. Diese Publikation des
XENOS Verbundprojektes ,ViSA - Vielfalt in Schule und
Ausbildung”, dienen dem Projektziel, Auszubildende, de-
ren Ausbildung durch einen Abbruch gefahrdet ist oder
Auszubildende, deren Ubergang in ein Arbeitsverhaltnis
nicht gesichert ist, zu unterstitzen.

Die ,Arbeitshilfen’ gehen Uber das hinaus, was an Nutz-
lichem bereits mit den ersten beiden Publikationen ver-
offentlicht wurde (Analysen, Handlungsleitfaden, Prozess-
ketten und Frageb6gen). Lag der Fokus bisher auf dem Ziel,
sich einen Uberblick zu verschaffen, warum Ausbildungen
vorzeitig abgebrochen werden oder in welcher Situation
sich Auszubildende am Ende ihrer Ausbildung, abhéangig
von ihrem Berufsfeld, befinden, so stellen die Arbeitshil-
fen fur Berufsschulsozialarbeiter/innen u. a. Werkzeuge
bereit, um handelnd eingreifen zu kénnen. Neben Tipps
und Hilfen von erfahrenen Berufsschulsozialarbeitern/in-
nen, die ihr Wissen und ihre Erfahrungen weitergeben, um
neuen Kollegen zu helfen, finden sich auch zahlreiche An-
regungen fur berufserfahrene Kollegen. Der Bogen spannt
sich weit, von Case Management und Prdventionspool,
Uber die Arbeit mit dem Umfeld von Auszubildenden (kul-
tursensible Familienarbeit und Schulervertretung), bis hin
zu konkreten Hilfen, sei es Deutschfoérderung fur Flucht-
linge, Starkung der Identitats- und Selbstkompetenz, Um-

gang mit Konflikten oder Fehlzeiten, einem Kindigungs-
leitfaden oder einer Strategie fur Bewerbungen sowie der
Diskriminierung im Bewerbungsprozess. Jeder, der mit
Auszubildenden arbeitet, musste hier fundig werden.

Die ,Arbeitshilfen fur Berufsschulsozialarbeiter/innen’ ist
in enger Kooperation der beiden Teilprojekte des Euro-
Trainings-Centre e.V. (ETC) und den Beruflichen Fortbil-
dungszentren der Bayerischen Wirtschaft gGmbH (bfz),
unter der Leitung des Leadpartners, Minchner Volks-
hochschule (MVHS), entstanden. Alle Veréffentlichungen
kénnen auch auf der ViSA-Homepage http://www.vielfalt-
muenchen.de/ angeschaut und heruntergeladen werden.



LEITFADEN ,,DEUTSCHFORDERUNG FUR JUNGE
FLUCHTLINGE MIT SPRACHLICHEN DEFIZITEN"

Leitfaden ,Deutschférderung fir junge Fliichtlinge mit sprachlichen
Defiziten” - Inklusion an der Berufsschule fiir Einzelhandel - Mitte ?
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1. Ausgangslage

An der Berufsschule fur den Einzelhandel — Mitte befin-
den sich Auszubildende, die aufgrund von Defiziten in der
Schriftsprache dem Unterricht kaum folgen kénnen. Dabei
handelt es sich vielfach um Jugendliche, die erst seit we-
nigen Jahren in Deutschland sind, darunter unbegleitete
minderjdhrige Fluchtlinge, Jugendliche, die mit ihren Fa-
milien nach Deutschland gekommen sind sowie Jugendli-
che, die in ihren européischen Heimatlandern die Schule
besucht haben und anschlieBend fur eine Ausbildung nach
Deutschland gekommen sind. Sie haben nach Lehrplan
wochentlich 45 Minuten Deutsch, 45 Minuten Ethik/Religi-
on, 45 Minuten Englisch und 13 Unterrichtsstunden im 1.
Ausbildungsjahr reinen Fachunterricht. Besonders hier ma-
chen sich die Defizite im Leseverstandnis und im Schreiben
bemerkbar und erschweren eine erfolgreiche Ausbildung
erheblich.

Aufgrund der relativ niedrigen Zugangsvoraussetzungen
fur eine Ausbildungsstelle im Einzelhandel ist der Anteil
von Jugendliche mit Defiziten in der deutschen Schrift-
sprache und im Leseverstdandnis hier relativ hoch, da bei
der Arbeit in einem Supermarkt oder beim Discounter
oftmals keine besonderen Sprachkenntnisse verlangt oder
gebraucht werden. Anders jedoch im Unterricht und erst
recht bei den IHK-Prifungen: Dort mUssen Azubis Uber-
haupt erst mal die Aufgabenstellung der Prafungsfragen
verstehen, um sie richtig beantworten zu kénnen. Auf-
grund der Besonderheiten der Fachsprache und den be-
sonderen grammatikalischen Formen der Prtfungsfragen
ist dies selbst fur Muttersprachler oft nicht einfach. Aus-
zubildende mit Defiziten in Deutsch bendtigen dazu eine
besondere Férderung.

2. Bestandsaufnahme der Forder-
angebote

2.1 Mercator oder ,,Schule fiir Alle”

An der Berufsschule fur den Einzelhandel-Mitte gibt es das
ESF-Projekt ,Schule fur Alle”. In dessen Rahmen wird an
jedem Mittwoch eine Doppelstunde Deutschférderung an-
geboten. Teilnahmeberechtigt ist eine kleine auserwahlte
Gruppe mit bestimmten ,Einwanderungsparagrafen” im
Aufenthaltstitel.

Damit lasst sich der Bedarf aber nicht decken, da grob ge-
schatzt mindestens 80 Azubis der Jahrgangsstufe 10, aus
den verschiedensten Grinden (funktionaler Analphabetis-
mus (1, S. 8-17), Legasthenie, doppelte Halbsprachigkeit
(2, S. 118) etc., eine besondere Férderung in der Bildungs-
sprache Deutsch brauchen.

2.2 Forderunterricht durch die Berufsschule

An der Berufsschule fur Maler und Lackierer wird zusatz-
licher Férderunterricht im Anschluss an den normalen Be-
rufsschultag fur Schulerinnen und Schuler mit Defiziten
in der Bildungssprache Deutsch angeboten. Im Anschluss
an den reguldren Unterricht wird hier in zwei Unterrichts-
stunden an zwei verschiedenen Nachmittagen der Woche
die Sprache Deutsch in Kleingruppen geférdert.

Zusatzlich gibt es hier Unterrichtshelfer, die mit den jun-
gen Flachtlingen in den Unterricht gehen und sie unter-

stUtzen, wenn sie etwas nicht verstanden haben und be-
obachten, wo ihre individuellen Schwachen liegen, um sie
so besser fordern zu kénnen.

2.3 Integrations- und Deutschkurse fiir Fliichtlinge

Jeder Fluchtling hat Anspruch auf einen Integrationskurs
bzw. Deutschkurs bis zum Abschluss der B1-Prifung. Wer
diese Prufung nicht auf Anhieb besteht, hat Anspruch auf
weitere 300 Unterrichtseinheiten, nach deren Besuch, so
die Auskunft des Migrationsdienstes, jeder diese Priifung
besteht.

Diese Integrationskurse finden jedoch entweder vormit-
tags, nachmittags oder abends, in der Regel jedenfalls
wahrend der Arbeitszeit der Auszubildenden statt. Da
aufgrund der wechselnden Arbeitszeiten im Einzelhandel
Probleme mit einem regelméaBigen Kursbesuch bestehen
und die Einzelhandelsbetriebe auch kaum bereits sind, ih-
rer Azubis dafur freizustellen, ist die Teilnahme an diesen
Kursen in der Regel nicht méglich.

Zudem reicht das Sprachlevel B1 fur den Fachunterricht
der Berufsschule nicht aus, erst recht nicht, um das ,Pra-
fungsdeutsch” zu verstehen.

2.4 Ausbildungsbegleitende Hilfen (abH)

Von der Agentur fur Arbeit gefoérdert, gibt es fur Azu-
bis mit Forderbedarf, sofern sie bereits seit 4 Jahren in
Deutschland leben, die Méglichkeit zur Nachhilfe Gber die
abH. Verschiedene Trager bieten hier neben dem norma-
len Stutzunterricht eine zuséatzliche Deutschférderung an.
Einer regelmaBigen und intensiven Sprachférderung sind
aufgrund der Belastungen durch die betriebliche Ausbil-
dung aber Grenzen gesetzt, so dass diese Angebote maxi-
mal zwei Termine pro Woche zulassen.

Eine andere Méglichkeit zur Férderung von jungen Flicht-
lingen kénnte die Berufsausbildung in einer auBBerbetrieb-
lichen Einrichtung (BaE) sein, da hier die zeitlichen und
inhaltlichen Méglichkeiten zur individuellen Férderung
gunstiger gestaltet werden kénnen. Genauso wie bei abH
sind aber auch hier die Férder- bzw. Zugangsvoraussetzun-
gen eingeschrankt, so dass diese Moglichkeit nur fur einen
Teil der Zielgruppe eine Alternative darstellt.

2.5 Task force 4

Junge Fluchtlinge mit ungesichertem Aufenthaltsstatus,
die sich noch keine 4 Jahre in Deutschland aufhalten, kén-
nen Uber das Projekt ,task force 4“des ETC e. V. an abH
MaBnahmen teilnehmen. Die Mittel hierfir werden vom
Referat fur Arbeit und Wirtschaft der Landeshauptstadt
Munchen Uber das Minchner Beschaftigungs- und Qualifi-
zierungsprogramm (MBQ) bereitgestellt. Dieses Projekt ist
bislang bis 31.12.15 bewilligt, reicht aber bei weitem nicht
aus, um alle Azubis zu fordern.

Weitere Informationen zum Projekt ,task force 4"
kénnen Sie Uber die Webseite des ETC e.V. erhalten.
http://www.etcev.de/migration/task_force_4.html



2.6 Flichtlingsprojekt der Initiativgruppe e. V. fiir Kfz-
und Metallberufe

Seit 1.10.2014 gibt es fur die Azubis im KFZ- und Metallbe-
reich das Projekt ,Meine Zukunft: Facharbeiter!” der Initi-
ativgruppe (IG). Dieses Projekt bietet eine Forderung, die
nicht nur auf die Sprachdefizite eingeht, sondern dartber
hinaus eine besondere soziale Betreuung anbietet, die fur
Jugendliche aus fernen Landern und Kulturen und mit teil-
weise sehr traumatisierenden Fluchterfahrungen dringend
notwendig ist.

Oft werden junge Fluchtlinge, die zusammen mit ihren
Eltern nach Deutschland gekommen sind, zum Familien-
manager und mussen ihre ebenfalls traumatisierten und
Uberforderten Eltern unterstitzen, statt selbst unterstutzt
zu werden. Ein Projekt wie ,Meine Zukunft: Facharbeiter!”
kann hier einen wichtigen Beitrag leisten und sollte daher
dauerhaft fur alle Ausbildungsberufe angeboten werden.

3. Notwendige strukturelle Ande-
rungen und FordermaBnahmen

3.1 Erleichterung des Zugangs zu FérdermaBBnahmen

Wie bereits beschrieben, ist es fur Azubis mit geringen
Deutschkenntnissen schwierig, ihre Ausbildung ohne zu-
satzliche Forderangebote erfolgreich zu absolvieren. Das
Angebot an FérdermaBnahme, z. B. der Agentur fur Ar-
beit, der Schulbehérden und Ministerien, fur Jugendliche
vor und wahrend der Ausbildung ist dabei umfangreich:
Integrationsklassen, BerufsorientierungsmaBnahmen, Be-
rufseinstiegsbegleitung, Bildungsketten, BvB, BlJ-Vorklas-
sen, BlJ, abH etc. Wie aber bereits erwahnt, ist einem Teil
der Azubis, insbesondere den jungen Flichtlingen, der
Zugang zu den dringend bendétigten Hilfen zum Teil ver-
wehrt.

Nachdem sich ein immer groBerer Teil unserer Gesell-
schaft, nicht zuletzt die Wirtschaft, fur die Integration der
jungen Fluchtlinge einsetzt, sollten die (férder-) rechtli-
chen Hurden zu der notwendigen Unterstitzung schnell
beseitigt werden. Ansonsten besteht die Gefahr, dass die-
se hochmotivierten Jugendlichen aufgrund ihrer sprachli-
chen Defizite an den Anforderungen unseres Ausbildungs-
wesens scheitern.

3.2 Férderung der Bildungssprache an der Berufsschule

Da junge Fluchtlinge berufsschulpflichtig sind und deren
Zahl zuletzt deutlich angestiegen ist, sollten die Berufs-
schulen fur sie zusatzliche FérdermaBnahmen anbieten, z.
B. Unterrichtshelfer oder geteilten Unterricht in den Klas-
sen mit hohem Fluchtlingsanteil. Anderenfalls besteht die
Gefahr, dass diese Azubis resignieren und die Zeit in der
Schule nur absitzen und in der Folge die Ausbildung ohne
Abschluss beenden.

3.2.1 Deutschunterricht

Nach Frau Dr. Niederhaus, akademische Ratin im Bereich
Deutsch als Zweit- und Fremdsprache der Universitat Duis-
burg/Essen, hat Schule die Aufgabe, die Bildungssprache
zu lehren. Erfolge kénnten bereits in acht Wochen bei
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3 Stunden téaglich erzielt werden. Dies bedeutet, dass in
angemessenem Umfang Deutschférderstunden fir alle
Eingangsklassen bereitgestellt werden mussten. Denkbar
ware auch, eine Ethik- oder Englischstunde zu nutzen, um
mit einer kleinen Gruppe intensiv am Erwerb der deut-
schen Sprache zu arbeiten.

Alternativ dazu kénnte man auch einen zweigeteilten
Deutschunterricht anbieten, indem (wie auch im Fach
Englisch) nach einem Test die Klasse in zwei verschiedene
Lernstufen aufgeteilt werden und die Schulerinnen und
Schuler dann in Gruppen mit 10 bis 15 Teilnehmern indivi-
duelle unterrichtet werden.

Die Internet-Seite www.netzwerk-iq.de gibt Empfehlun-
gen fur berufsbezogenen Deutschunterricht.

3.2.2 Fachunterricht

Nach Josef Leisen, dem Herausgeber des Methoden-Hand-
buchs deutschsprachiger Fachunterricht (DFU), ist fach-
liches und sprachliches Lernen nicht zu trennen. Deshalb
sollte in allen Unterrichtsfachern durchgangig die Bil-
dungssprache gefordert werden. Eine groB3e Diskrepanz
zwischen Alltags- und Bildungssprache gibt es nicht nur
bei Migranten, sondern auch bei vielen Deutschen. Wah-
rend die jungen Flachtlinge bzw. Migranten nach einiger
Zeit im Alltag gut zurechtkommen, haben sie mit der Un-
terrichts- und Prtfungssprache groBe Probleme. Hier sollte
der Unterricht méglichst anwendungsorientiert sein und
Begriffe und Handlungen aus der Praxis klaren. Fir den
Unterricht in den Berufsschulen wirde das bedeuten, dass
mit eigens hierfur vereinfachten Unterrichtsmaterialien
und Texten gearbeitet wird und auch die Unterrichtsskrip-
te an diese Schulergruppe angepasst werden. Zudem soll-
te man sich fur die Definitionsklarungen viel Zeit nehmen
und insbesondere den Sinn der zusammengesetzten Na-
menwdorter erklaren, zumal die Nomen und die mit ihnen
verbundenen Verben oft eine doppelte Bedeutung haben,
wie z. B. wie die Worter: ,Bezugskosten”, ,Handlungskos-
tenzuschlag” oder ,Zahlungsziel ausnutzen”. Hier emp-
fiehlt sich auch das Fihren eines Vokabelheftes.

3.2.3 Inklusion oder Fliichtlingsklassen

Wenn der Fachunterricht so durchgefuhrt wird, bedeutet
dies auch eine Differenzierung des Lernstoffs, weshalb sich
die Frage nach speziellen Fluchtlingsklassen bzw. Klassen
fur Schuler mit Defiziten beim Schriftspracherwerb stellt,
da dieser Unterricht den Auszubildenden mit Mittlerer
Reife oder Abitur nicht gerecht wird.

Zur Feststellung des sprachlichen Leistungsvermdgens
ware ein Test erforderlich, der als Grundlage fur die Klas-
seneinteilung bzw. Férderung dienen wirde. Eine Konse-
quenz daraus ware, dass auf Grundlage dieser Tests Klas-
sen mit verschiedenen Leistungslevels gebildet wurden.
Hier stellt sich dann aber die Frage, ob dies der Férderung
der Schuler dient, oder eine Form der Diskriminierung dar-
stellt.

Eine weitere Uberlegung ist, ob man den ,Seiteneinstei-
gern in die deutsche Sprache” die Mdéglichkeit geben soll-
te, den Englischunterricht abzuwahlen, um stattdessen
den Fachunterricht zu erweitern. Viele Fluchtlinge haben
keinerlei Englischkenntnisse und sind im Englischunter-



richt mit den anderen Azubis, die bereits seit mehreren
Jahren Englisch gelernt haben, hoffnungslos tberfordert.
Auch die Ethik- und Religionsstunden kénnten speziell fur
Fluchtlinge anders gestaltet werden und mehr auf den
Schriftspracherwerb im Fachunterricht ausgelegt werden.

Wir sind allerdings der Meinung, dass man einer solchen
.Ghettoisierung” aus sozialen Grinden nicht anstre-
ben sollte. Damit nimmt man den Flichtlingen auch die
Méglichkeit, Gber die Auseinandersetzung mit den deut-
schensprachigen Jugendlichen ,lebensweltnah” zu lernen.
Daher wirden uns innerhalb der normalen Berufsschul-
klassen spezielle Intensivierungsstunden fur geteilten
Unterricht winschen, um diese Jugendlichen auch in der
Berufsschule individuell fordern zu kénnen.

3.2.4 Lernmethoden und -motivation

Bei der Sprachfdorderung orientieren sich die Methoden
stark an den Lehrmethoden der Grundschule. Wichtig ist,
dass die Jugendlichen jeden Tag mindestens 10 Minuten
lesen Uben, wie dies auch bei Erstklasslern empfohlen
wird. Durch schnelle Lernerfolge werden sie motiviert wei-
ter zu lernen. Dazu eignen sich am besten ansprechende
Literaturthemen und Bucher mit nicht zu kleinen Schrift-
groBen. Geeignet sind dafur beispielsweise ,Krabat” und
.Der Rauber Hotzenplotz” von Ottfried PreuBler, ,Pippi
Langstrumpf” von Astrid Lindgren, ,Punktchen und An-
ton” und ,Das fliegende Klassenzimmer” von Erich Kast-
ner. Hier merken sie schnell, dass sie mit mehr Ubung auch
schneller lesen kénnen. Nach diesem Einstieg und den
ersten Lernerfolgen, verstehen sie dann auch leichte Zei-
tungsartikel, z. B. Uber die Situation in ihren Herkunftslan-
dern oder auch Romane von Schriftstellern, die aus ihrem
Herkunftsland stammen. Die Motivation zum Spracher-
werb sollte hier im Vordergrund stehen.

Zum besseren Verstandnis und zur Lernkontrolle sollten
auch immer wieder Ubungen zur Strukturierung des Lern-
stoffs angeboten werden, z. B. Einfigen der Begriffe in
Tabellen oder Zuordnungen, wie dies auch bei Grundschul-
Ubungen oft praktiziert wird. Dies wirde den Unterrichts-
erfahrungen, die Schulerinnen und Schiler aus anderen
Landern mitbringen, entgegenkommen, da ihr Lernver-
halten und ihre Motivation zum selbstandigen Lernen oft
sehr von unseren Gewohnheiten abweichen.

Umfeld und Motivation sind beim Lernen bekannterma-
Ben sehr entscheidend. Deshalb ist es wichtig, fur eine
entspannte Lernatmosphdre zu sorgen und besonders
schwachen Schulerinnen und Schilern Respekt und Fursor-
ge entgegenzubringen. Am leichtesten lernen Jugendliche
von anderen Jugendlichen, da sie hier motiviert sind und
gleichzeitig der soziale Aspekt der Integration eine wich-
tige Rolle spielt. Es sollte daher eine fur alle Schilerinnen
und Schiler transparente Form des Umgangs mit Sprach-
defiziten praktiziert werden, auch wenn dies z. B. heiBt,
einen sprachlich schwachen Azubi bewusst neben einen
leistungsstarken Azubi zu setzen.

3.2.5 Sozialkompetenz

Teilweise beherrschen Jugendliche weder die Mutter-
sprache ihrer Eltern, noch die deutsche Sprache. Daraus
resultieren ein reduziertes Sprachvermégen und eine ein-
geschrankte Ausdrucksfahigkeit. Wenn diese Schuler in

der Lage waren, durch einen erweiterten Wortschatz und
bessere Argumentation das, was sie denken und fuhlen,
auszudrucken, gabe es erfahrungsgemaB weniger Konflik-
te und sie wirden sich nicht so oft hilflos fuhlen. Wie im
Handlungsleitfaden ,Kultursensibler Umgang mit Konflik-
ten an der Schule” beschrieben, geht es dabei um die Initi-
ierung eines interkulturellen Lernprozesses innerhalb der
Gesellschaft (2, S. 117-119).

4. Ausblick

Es fallt uns sehr schwer, Jugendliche, die eigentlich hoch
motiviert eine Ausbildung zum Verkaufer oder zum Kauf-
mann im Einzelhandel beginnen, in der Berufsschule frust-
riert und resigniert zu erleben. Viele haben innerhalb we-
niger Jahre den Quali bestanden und kommen jetzt durch
Anforderungen der dualen Ausbildung mit den beiden
Lernorten an ihre Grenzen. Wer 8 bis 10 Stunden taglich
korperlich arbeitet, hat abends oder auch am nachsten
Vormittag oft nicht mehr die Energie, sich schwierigem
Lernstoff zu widmen. Auch fur die Lehrkrafte der Berufs-
schule ist die Arbeit mit Jugendlichen mit Schriftsprach-
defiziten immer wieder eine Herausforderung, da sie sich
auch am Leistungsniveau der anderen Schuler/innen ori-
entieren mussen und immer auch die Anforderungen der
IHK-Abschlussprtfung im Blick haben mlssen. Zudem wur-
den sie fur die Forderung dieser speziellen Schulergruppe
nicht ausgebildet.

Wir denken deshalb, dass an dieser Stelle moglichst schnell
eine politische Entscheidung fur die zusatzliche Férde-
rung der Flichtlinge getroffen werden muss. Das Stadt-
jugendamt Munchen hat bereits im ersten Halbjahr 2014
Uber 800 unbegleitet minderjahrige Fluchtlinge in Obhut
genommen. Viele von ihnen werden in den nachsten bei-
den Jahren versuchen, eine Ausbildung zu beginnen und
sollten dann ausreichend geférdert werden, damit sie ein
eigenstandiges und selbstbestimmtes Leben fuhren kén-
nen und am sozialen und politischen Leben teilhaben. Das
«Willkommensmanagement” der Landeshauptstadt Mun-
chen sollte daher die Ausbildungsférderung einschlieBen
und Zuwanderung menschenwdrdig gestalten.
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QUALITATS-LEITFADEN FUR WORKSHOPS ZUR
STARKUNG DER IDENTITATS- UND

SELBSTKOMPETENZ

Durchfuhrung von Gender- und kultursensibel orientier-
ten Gruppentrainings mit dem Ziel der ressourcenorien-
tierten Férderung von Identitatsbildung, selbstwirksamem
Handeln und der Motivation an beruflichen Schulen

Bisherige Erfahrungen

Erfahrungen mit der Durchfihrung von Motivations- und
Persénlichkeitstrainings mit Jugendlichen im Rahmen ver-
schiedener berufsvorbereitender MaBnahmen lassen es
mir sinnvoll, ja notwendig erscheinen, Uber Rahmenbe-
dingungen, Standards und Qualitatsmerkmale der Durch-
fahrung solcher Trainings nachzudenken. Uber einen
Zeitraum von knapp 15 Jahren habe ich solche ein- und
zweitagigen Trainings immer wieder neu durchdacht, eher
Jheuristisch” konzipiert (wenn nicht sogar experimentell)
und durchgefuhrt. Ich war dabei immer wieder auf der
Suche nach Ansatzen, die theoretisch fundiert und serids
sind, bei den Jugendlichen ,,ankommen” und damit auch
wirksam sind.

Eine Auswertung vor dem Hintergrund, dass es immer wie-
der ,gelingende” (Kriterien: Die Jugendlichen melden eine
positive Erfahrung, einen Motivationsschub zurlck, oder
einfach, dass es ihnen ,gut geht”; die Durchfihrenden
blicken auf eine Arbeit zurlick, die ihnen Freude gemacht
hat) und dann wieder weniger gelingende Workshops gibt
(Widerstande und Unzufriedenheit bei den Teilnehmer/
innen, Ruckmeldungen, das ,bringen ja nichts") ergab: Er-
folg bzw. Misserfolg sind ganz offensichtlich weniger von
der spezifisch angewandten Methode abhéangig. Vielmehr
kam ich zu dem Ergebnis, dass der Stellenwert der Rah-
menbedingungen, d. h. des Settings, der Vorbereitung der
Teilnehmenden, der Haltung gegentber den Teilnehmen-
den und weiterer ,Meta-Kriterien” entscheidend fir den
Erfolg eines Workshops zu sein scheinen. Daher ist dieser
Qualitats-Leitfaden eine Art ,Meta-Leitfaden.”

Leitfaden als Beschreibung von Gii-
tekriterien

Ein Leitfaden ist eine konkrete Handlungsanweisung mit
konkreten methodischen Handlungsvorschlagen oder
Anweisungen. Die Zielgruppe der Schuler/innen an be-
ruflichen Schulen ist jedoch so heterogen, dass niemals
ein einziger methodischer Ansatz, ein bestimmter Pool
von Ubungen, Aufgaben und Seminareinheiten auch nur
entfernt fur alle Schiler und far alle individuellen Prob-
lemstellungen und Anlasse des Workshops zutraglich sein
kann. Weiter liegt dem/der jeweils durchfiihrenden Person
die eine Methode mehr als die andere, auch dies muss be-
dacht werden. Und Fachkraften, die ein entsprechendes
Training durchfuhren, darf auch zugetraut werden, dass
sie einschatzen kénnen, welche Methode aus ihrem ,per-
sonlichen Methodenpool” fur das aktuelle Training sinn-
voll ist. Zudem mussen duBere Gegebenheiten wie Grup-
pengréBe, Alter der Teilnehmer/innen, RaumgréBe und

Ausstattung usw. ebenfalls zu methodischen Konsequen-
zen fuhren. Was bei aller Unterschiedlichkeit und Vielfalt
jedoch immer gleich bleiben muss: Das sind Standards,
Qualitats- und Gutekriterien, die sich nicht nur auf die
Trainingseinheit selbst beziehen sondern auf:

e die inhaltliche Vorbereitung der Veranstaltung

e die Vorbereitung der Referent/innen auf die Veranstal-
tung (inkl. verbindliche Absprachen der Referent/innen
vor der Veranstaltung und nicht vor den Teilnehmern)

e  Grundsatz der Ressourcenorientierung des Trainings

e Qualitatsstandards der Durchfiihrung des Trainings so-
wohl inhaltlicher wie auch formaler Art

e Grundsatz der Wertschatzung dessen, was die Teilnehmer
sind, darstellen und mitbringen

e Durchfuhrungsstandards aufgrund interkultureller Ge-
sichtspunkte und von Gender

e  Gutekriterien der Nachbereitung, Auswertung und Evalu-
ation der Trainings.

Ich werde versuchen, ein ,Gitter” von Standards und Gu-
tekriterien zu skizzieren, deren Einhaltung unabhéngig
vom angewandten Methodenpool gewadhrleistet, dass
sich dem Ziel des Trainings auf realistische Weise angena-
hert wird. Ein , definitives” Ziel zu projizieren, das soll an
dieser Stelle betont werden, wirde das prozesshafte der
Identitats- und Persénlichkeitsentwicklung auBer Acht las-
sen und vergessen, dass am Ende der Trainingseinheit die
Selbstkompetenz des Teilnehmenden nicht schlagartig ver-
vielfacht ist (Quantifizieren kann man sie ohnehin nicht).
Vielmehr wird ein Prozess angestoBen, der es dem Ju-
gendlichen ermdéglicht, mit seinen Ressourcen in Kontakt
zu kommen und auf diese gestutzt zu einer ,starkeren
Personlichkeit” zu werden. Dies soll und kann ihm helfen,
seine personlichen und beruflichen Ziele zu erreichen und
Orientierung fur sich zu finden.

Als Beispiel werde ich am Ende dieser Darstellung ein res-
sourcenorientiertes Training nach dem Zlrcher Ressour-
cenmodell (ZRM) vorstellen, das sowohl in methodischer
wie auch auf der Meta-Ebene die Qualitatskriterien auf-
weist, die ich fur zielfGhrend halte.



Selbstkompetenztraining als ganz-
heitlicher Ansatz

Ob eine Ausbildung mit Erfolg, also mit dem Bestehen
der Prafung abgeschlossen wird, und das mit einer guten
Note, die zusatzliche Aufstiegs und Weiterbildungsmég-
lichkeiten ermoglicht, hangt von so vielen Faktoren ab,
dass eine abschlieBende Aufzahlung kaum mdoglich ist.
Deshalb moéchte ich hier lediglich eine grobe Einteilung
vornehmen und vier Gruppen von Faktoren benennen:

1. Bildungsvoraussetzungen  (Schulabschluss, Noten,
Grundkenntnisse) bei der Aufnahme der Ausbildung
und damit eng verbunden die Lernkompetenzen zur
Bewaltigung des Berufsschulstoffes, gekoppelt mit Nei-
gung und Eignung fur den gewahlten Beruf, also beruf-
liche Basiskompetenzen und praktische Lernfahigkeit.

2. AuBere Umsténde im Ausbildungsbetrieb (fachliche und
strukturelle Qualitat der Ausbildung) sowie im persoén-
lichen Umfeld, z. B. eine Atmosphére der Geborgenheit
im Elternhaus, ein Rlckzugsraum zum Lernen und ein
eigenes Zimmer, in dem ein erholsamer Schlaf moglich
ist (das ist bei vielen Jugendlichen nicht selbstverstand-
lich) sowie ein soziales Netzwerk — und schlieBlich

3. das Vorhandensein von Selbstkompetenz, also die Be-
reitschaft und Fahigkeit, far sich Verantwortung zu
Ubernehmen, zu reflektieren und in dieser Phase des
Ubergangs zwischen Jugend und Erwachsensein Orien-
tierung zu finden und zu behalten, Werte und Identitat
far sich zu finden, Selbstwert, Selbstwirksamkeit und
Selbstbewusstsein erfahren zu kénnen und in Krisen
und bei motiviert und rational handeln zu kénnen.’

Diese dritte Gruppe von Erfolgsfaktoren wird in Trainings
zur Selbstkompetenz und Motivation adressiert. Dabei
wird der gesamte Bereich der Selbstkompetenz(en) zum
Gegenstand des Trainings. Ein isoliert implementiertes
.Motivationstraining” kann vielleicht im Einzelfall dabei
helfen, einen aktuellen ,Durchhanger” zu Uberwinden
oder im Rahmen einer Prtfungsvorbereitung mehr Lern-
energie freizusetzten, beférdert aber nicht den ganzheitli-
chen Prozess, der fur die Entwicklung von Selbstkompetenz
so wichtig ist: Eine Ausbildung erfolgreich abzuschlieBen
und dann auch die , zweite Schwelle” zu meistern und ei-
nen passenden Arbeitsplatz zu finden.

Gutekriterien fir ein gelungenes
Training zur Starkung der Selbst-
kompetenz

Anmerkung: Ich versuche hier jeweils zu beschreiben, wie
es ,richtig geht” und was zu beachten ist. Jeder der Punkte
beruht auch auf Erfahrungen, bei denen genau dies nicht
eingehalten wurde und es deshalb ,schief ging” oder zu-
mindest viel Unruhe in die Veranstaltung hereinkam.

Inhaltliche Vorbereitung der Veranstaltung

Die Ausgangssituation ist oft eine Gemengelage: Verschie-
dene Szenarien, die Uberhaupt erst dazu fuhren mit seinen
Schuler/innen, BvB-Teilnehmer/innen, BvJ-Teilnehmer/innen
etc. einen Workshop anzusetzen, konnen beispielsweise sein:

1. Die Klassen- oder Lehrgangsleitung nimmt wahr, dass
die Anstrengungsbereitschaft ihrer Schuler/Teilnehmer
nachlasst, dass Fehlzeiten zunehmen, viele noch keinen
Ausbildungsplatz in Aussicht haben, sich die Stimmung
verschlechtert und Stérungen zunehmen. Der Klassen-
leitung mochte daher einen eintdgigen , Motivations-
tag” in den Stundenplan nehmen.

2. Das Konzept der MaBnahme sieht vor, dass die Teilneh-
menden mindestens einmal an einem , Motivations- und
Personlichkeitstraining” teilnehmen.

3. Die Schulleitung verordnet zusammen mit dem Sozial-
forum der Schule, dass als Pflichtwahlveranstaltung jede
Klasse einmal im Schuljahr an einem Workshop zu The-
men im Bereich der Soft-Skills teilnimmt.

4. Die Leitung einer BvB nimmt wahr, dass einige der Teil-
nehmer/innen, die seit Beginn dabei sind, sich in der
MaBnahme ,eingerichtet” haben und nicht mehr mit
Ernsthaftigkeit nach einer Ausbildungsstelle suchen.

Diesen Szenarien ist gemeinsam, dass die Initiative nicht
von den Schuler/innen oder Lehrgangsteilnehmer/innen
ausgeht, sondern ,von oben” kommt. Umso wichtiger ist
es, dass die Lehrkraft/der Lehrgangsleiter ihr/sein ,,Ohr am
Teilnehmer” hat, um den subjektiven Bedarf der Schuler/
innen zu ermitteln. Dies kann ganz informell im Klassen-
oder Einzelgesprach geschehen, viel spricht jedoch dafur,
hier eine standardisierte Befragung zu verwenden, um
entweder anlassbezogen (1. Szenario) oder, wenn ein
Workshop Teil eines Pflichtwahlprogramms der Schule ist
(2. und 3. Szenario), am Schuljahresanfang zu eruieren,
was dem Bedarf und auch dem Interesse der Schuler/in-
nen entspricht, um so das passende Angebot auszuwéahlen
oder, falls nur ein Angebot zur Verfligung steht, mit dem
Anbieter die Richtung vorher zu besprechen.

Vorbereitung der Teilnehmenden

Mit einer zeitnahen Abfrage der Interessen und Bedarfe der
Teilnehmenden ist schon ein guter Teil der adaquaten Vorbe-
reitung geleistet. Dazu muss nun noch die Information der
Teilnehmenden erfolgen, was sie im Einzelnen zu erwarten
haben. Die Erfahrung zeigt, dass die Bereitschaft der Teil-
nehmenden, aktiv beim Workshop mitzumachen und sich
auf ihn einzulassen, wesentlich héher ist, wenn sie inhaltlich
vorbereitet wurden, also die ganze Vorbereitung partizipa-
tiv und transparent durchgefihrt wurde. Dazu gehort auch
die rechtzeitige Bekanntgabe des Termins. Wenn ein Schi-
ler am Morgen zur Schule/zum Bildungstrager kommt und
far ihn Uberraschend erfahrt: Heute ist Workshop, kann das
allein schon eine blockierende Haltung bewirken.

1 Die Kultusministerkonferenz (KMK) definiert in der Handreichung fur die Erarbeitung von Rahmenlehrplanen der Kultusministerkonferenz fur den berufs-
bezogenen Unterricht in der Berufsschule und ihre Abstimmung mit den Ausbildungsordnungen des Bundes fur anerkannte Ausbildungsberufe von 2011
Selbstkompetenz folgendermaBen: ,Bereitschaft und Fahigkeit, als individuelle Persénlichkeit die Entwicklungschancen, Anforderungen und Einschrankungen
in Familie, Beruf und 6ffentlichem Leben zu klaren, zu durchdenken und zu beurteilen, eigene Begabungen zu entfalten sowie Lebenspléne zu fassen und
fortzuentwickeln. Sie umfasst Eigenschaften wie Selbststandigkeit, Kritikfahigkeit, Selbstvertrauen, Zuverlassigkeit, Verantwortungs- und Pflichtbewusstsein.
Zu ihr gehoren insbesondere auch die Entwicklung durchdachter Wertvorstellungen und die selbstbestimmte Bindung an Werte.” Ich gehe darUber hinaus und
sehe die Entwicklung einer konsistenten Identitat sowie die Fahigkeit, Krisen zu bewaltigen (Resilienz) als zentrale Punkte.
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Vorbereitung der Referenten/innen auf die Veranstaltung

Dazu gehort zunachst die genaue Zeit- und Raumabspra-
che, also z. B., wann die Ublichen Pausen sind und der Hin-
weis darauf, dass Schiler auf diesen Pausen bestehen und
unruhig werden, wenn diese nicht eingehalten werden.
Ebenso bringt es viel Unruhe in die Gruppe und verzdgert
den Ablauf, wenn beispielsweise fur die getrennte Arbeit
mit den Teilnehmern und den Teilnehmerinnen ein zwei-
ter Raum bendtigt wird und dieser ist nicht ,gebucht” ist
oder die Referenten nicht wissen, welcher Raum dies ist.
Die Referenten/innen sollen unvoreingenommen an die
Teilnehmer/innen des Workshops herangehen. Dennoch
kann es im Einzelfall sinnvoll sein, dem Referenten mit-
zuteilen, wie sich die Klasse zusammensetzt, wie viele
Jungen, wie viele Madchen nehmen teil, wie hoch ist der
Anteil an Jugendlichen mit Migrationshintergrund. Teil-
weise wird dies nach meiner Erfahrung auch von den Refe-
renten/innen vorab abgefragt. Manchmal kann es sinnvoll
oder notwendig sein, dem Referenten zu berichten, was
der konkrete Anlass fir den Workshop ist oder war, etwa
ein Konflikt oder ein Fall von Mobbing in der Klasse. Was
in diesem Zusammenhang aber gar nicht geht, ist, dem Re-
ferenten Fallgeschichten der Teilnehmenden zu erzahlen
oder gar einen Bericht oder eine Doku oder Teilnehmerak-
te lesen zu lassen, auch nicht anonym,. Wenn ein vorheri-
ges Kennenlernen sinnvoll erscheint, kann es sinnvoll sein,
dass sich die Referenten bei einem Vorbereitungstermin
vorstellen und Fragen der Schuler beantworten.

Verbindliche Absprachen mit dem/der Referenten/in vor
der Veranstaltung - und nicht vor den Teilnehmern

Oft ist es kurz vor der Veranstaltung noch einmal notwen-
dig, sich mit den Referent abzusprechen, oder die Referen-
ten mussen sich untereinander nochmal absprechen, z. B.
Uber den zeitlichen Ablauf, Gber eventuelle Unklarheiten
der inhaltlichen Gliederung, tUber die Reaktion auf Stérun-
gen (behalten, rausschicken, zum Lehrer schicken) usw. Es
hat sich erwiesen, dass ein vielleicht 10minttiges Briefing
vor der Veranstaltung (nicht vor dem oder im Veranstal-
tungsraum!) wichtig sein kann (genauso wie eine erste
kurze Auswertung unmittelbar danach). Das Besprechen
solcher Fragen darf dabei nicht vor den Schulern erfolgen,
da sonst die Gefahr besteht, dass die Veranstaltung von
den Teilnehmenden nicht mehr ernst genommen wird. So
wertvoll manchmal ein ,reflecting team” ist, die Frage,
wie z B auf Disziplinarprobleme reagiert werden soll, darf
nicht vor den Teilnehmenden stattfinden.

Grundsatz der Ressourcenorientierung und Wertschat-
zung dessen, was die Teilnehmer sind, darstellen und
mitbringen

Dies betrifft zunachst die Auswahl der externen Referen-
ten. Wenn es sich beim Anbieter um eine Einrichtung han-
delt, die regelmaBig und professionell Workshops, z. B. zum
Thema Konflikte oder den Umgang mit Aggressionen han-
delt, sollte die Ressourcenorientierung und Wertschatzung
selbstverstandlich sein und dementsprechend gearbeitet
werden. Bei externen selbstandigen Referenten spielen Er-
fahrungswerte und Empfehlungen sowie Rickmeldungen
von friheren Teilnehmern eine Rolle bei der Auswahl.

2 Maja Storch: Ich packs! Selbstmanagement fur Jugendliche. Ein Trainings-
manual fur die Arbeit mit dem Zurcher Ressourcen Modell; Bern (Huber,); 2.
Auflage, Gberarb. Aufl. (18. Januar 2007), 350 S.

Wenn man als Mitarbeiter einer Einrichtung, Schulsozial-
arbeiter oder Lehrer selbst einen Workshop anbietet, ist
sind die Auswahl der Methoden sowie der Umgang mit
Stérungen entscheidende Parameter.

Ressourcenorientierte Methoden zeichnen sich dadurch
aus, dass sie die an den Fahigkeiten, Starken und Interes-
sen der Beteiligten ansetzen, die Motivation starken und
konstruktive Energien sowie — vielleicht schlummernde -
Potenziale freisetzen. Oft geht es hier um den Kontakt
mit unbewussten Anteilen, mit guten Erinnerungen und
Erfahrungen in der Vergangenheit und mit — auch irrealen
— Wunschen und Vorstellungen Uber die Zukunft. Oft sind
sowohl die Erinnerungen und Erfahrungen wie auch die
Winsche mit Bildern gekoppelt. Eine bemerkenswerte Me-
thode, die beispielhaft als ressourcenorientiert bezeichnet
werden kann, ist das Zurcher Ressourcenmodell (ZRM), das
federfuhrend von Maja Storch entwickelt wurde. In ihrem
Buch -Ich packs! Selbstmanagement fur Jugendliche. Ein
Trainingsmanual fur die Arbeit mit dem Zircher Ressour-
cen Modell? -beschreibt sie sehr detailliert und in Art eines
.Kochbuchs” die Vorgehensweise zur Durchfiihrung eines
Trainings mit Jugendlichen. Das Training ist dazu geeig-
net, in wertschatzender und ressourcenorientierter Her-
angehensweise Uber die Wertschatzung dessen, was die
Jugendlichen oft unbewusst in sich haben, die Selbst- und
Identitatskompetenz zu starken. Es wird mit einer Bildkar-
tei gearbeitet, die zusatzlich zum Buch erworben werden
kann, die das Ziel hat, den Teilnehmenden die Moéglichkeit
zu geben, mit ihren unbewussten Ressourcen Kontakt auf-
zunehmen und mit ihnen in Beziehung zu treten und sie
zu nutzen. Das Buch berlcksichtigt neueste Ergebnisse der
Lern- und Hirnforschung und besticht bei aller Komplexi-
tat des Ablaufs des Workshops durch das klare Aufzeigen
von Zusammenhangen und wie es beispielsweise zu Ent-
schlissen kommt, die wirklich vieles andernden (,,Rubicon-
Prinzip”). Ebenso wie sich aus einer gefundenen Ressour-
ce und einem Wunschziel ein ,Motto-Satz” bilden lasst.
Allerdings handelt es sich um ein Setting, dass wohl nur
in den seltensten Fallen an Schulen oder in MaBBnahmen
eines Bildungstragers so umzusetzen ist, sowohl zeitlich
wie auch personell.

Das ZRM-Training beginnt mit einer Vorbereitungsphase,
Vor-Treffen sowie Vor-Befragungen und schlieBt dann mit
einem zweitagigen Hauptworkshop.

Im Rahmen der Berufsschulsozialarbeit und im Rahmen
einer BvB-MaBnahme haben meine Kollegin Frau Pichler
und ich den Versuch unternommen, das ZRM-Training zu
adaptieren, d. h in seinen entscheidenden Punkten (z. B.
die Verwendung der Bildkarten, das Bilden von Mottosat-
zen) zu Ubernehmen und herunterzubrechen. Das Ergeb-
nis in beiden Gruppen war nicht eindeutig und auch ein
wenig zwiespaltig. Bei beiden Versuchen wurde deutlich,
dass es sich um einen sehr wirksamen Ansatz handelt, der
richtig durchgefuhrt sehr hilfreich sein kann. Andererseits
wurde auch klar, dass ein einfaches ,Herunterbrechen”
nicht funktioniert, sondern auf Basis der Erkenntnisse und
Methoden des ZRM ein neues halb- oder eintagiges For-
mat erst noch entwickelt und getestet werden musste. Bei
den Methoden kann es also durchaus heiBen: Weniger ist
mehr. Eine hoch elaborierte Methode kann hier sowohl
fur den Referenten wie fur die Teilnehmenden Uberfor-
dernd sein. Einen Pool ,einfacher” ressourcenorientierter
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Methoden fur die Arbeit mit Gruppen zur Stérkung der
Selbst- und Identitatskompetenz zu entwickeln, ware da-
her eine verdienstvolle Aufgabe.

Ressourcenorientierung und Wertschatzung werden hier
in einem Atemzug genannt, weil das, was die Teilnehmen-
den ,mitbringen”, das Material ist, aus dem tragfahige
Ergebnisse und Lésungen ,gebaut” werden kdnnen, wel-
che die Teilnehmenden im Ubertragenen Sinne auch ,mit-
nehmen” kénnen. Auch unerwartete, ungefragte oder
LStorende” Beitrage konnen wertgeschatzt und mit der
Methode des ,Reframing” ggf. umgedeutet und zu Res-
sourcen gewandelt werden. Das heif3t jedoch nicht, dass
gegenUber destruktiven Beitragen, die ausschlieBlich das
Ziel haben, den Prozess zu zerstéren bzw. den ,Stoérer”
in den Mittelpunkt stellen, Toleranz gelbt werden soll,
ganz im Gegenteil. Hier ist Fingerspitzengefuhl gefragt,
das Eine vom Anderen zu unterscheiden — und manchmal
auch Humor, um ,Kaspereien” als Auflockerung zu sehen,
wenn dann, sozusagen nach einem ,strengen Blick”, der
ernsthafte Prozess weitergehen kann.

Auch das sollte eine Selbstverstandlichkeit sein: Die wert-
schatzende Grundhaltung muss authentisch sein. Auf-
gesetzt wird sie — gerade von Jugendlichen — als Maske
durchschaut. Wer aus seinem Innersten heraus mit der ent-
sprechenden Klientel, z. B. Berufsschilern, nicht gerne ar-
beitet, sollte auch keine Workshops mit ihnen durchfthren.

Durchfiihrungsstandards aufgrund interkultureller Ge-
sichtspunkte und Gender

Auch hier gilt das bereits gesagte: Die Auswahl des Anbie-
ters muss von der Einhaltung dieser Gesichtspunkte abhan-
gig gemacht werden; sie sind heute Standard und selbstver-
standlich. Fur die Mitarbeiter/innen eines Bildungstragers
oder die Mitarbeiter/innen in der Schulsozialarbeit sollte
dies ebenfalls selbstverstandlich sein. Dazu sind aber ent-
sprechende Kompetenzen notwendig, das heil3t eine fun-
dierte Vorbildung. Genderbewusstsein, Grundlagenwissen
in der Theorie (Gender und Queer) mussen in Fortbildun-
gen erlernt werden, dies gehért zu den Gutekriterien fur
die Durchfihrung entsprechender Workshops.

Dasselbe gilt fur die interkulturell sensiblen Workshops.
Auch hier ist regelméaBige Fortbildung und Qualifizierung
der Durchfuhrenden erforderlich. Dabei geht es weniger
um die Kenntnis , fremder” Kulturstandards sondern im
Wesentlichen um das Erlernen von professioneller Distanz
zum eigenen Kulturbegriff, von Rollendistanz und das Ab-
legen des ,eurozentristischen Standpunkts.”

All dies kann hier nur gestreift werden. Wesentlich dabei
ist, zu ,verlernen”, Verhalten der Teilnehmenden anhand
des eigenen Kulturbegriffs, anhand eigener kultureller
Standards und Stereotypen einzusortieren und zu be-
urteilen. Dies hat auch einen Bezug zu dem Begriff der
Achtsamkeit in der Mediation, bei dem es unter anderem
darum geht, aufmerksam wahr zu nehmen, ohne zu beur-
teilen. Es geht also, nicht nur in Hinblick auf Gender und
kultureller Identitdt darum, dass man als Durchfihrender
die aufmerksame Beobachtung der Verschiedenheiten er-
lernt und das Beurteilen und Schubladendenken ablegt.
Das hat Ubrigens, um einem gerne geauBerten Einwand
zuvorzukommen, nichts mit ,Werterelativismus” zu tun,
ganz im Gegenteil: Das Wahrnehmen und die Wertschat-
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zung der Unterschiedlichkeiten betont den Eigenwert je-
des Menschen, unabhangig von seiner Herkunft, seines
Geschlechts, seiner sexuellen Identitat usw.

Gutekriterien der Nachbereitung, Auswertung und Evalu-
ation der Trainings

Der Workshop ist zu Ende, die Referenten/innen tauschen
sich aus, geben eventuell Riuckmeldung an den Auftrag-
geber, den Klassenleiter usw. So weit die informelle Kom-
munikation. Dazu kommen muss aber auch eine formale
Evaluation erfolgen. Mindeststandards sollten hier sein:

e Ein kurzer (eine Seite und nicht mehr!) Feedbackfra-
gebogen an die Teilnehmenden, selbstverstandlich ano-
nym, in dem Thema, Durchfilhrung und Referenten eva-
luiert werden.

e  Eine Nachbereitung von ca. einer Unterrichtsstunde mit
dem Klassenlehrer.

e Zusammenfihrung der Ergebnisse, wenn der Workshop
in mehreren Gruppen oder Klassen durchgeftihrt wurde,
um valide Erkenntnisse fur die Weiterentwicklung des
Formats zu erhalten

e Optional:

e Wenn es sich um ein spezifisches Thema gehandelt hat:
Ausgabe von Informationsmaterial, z. B. Flyer einer Be-
ratungsstelle

e Weiterfihrendes Material, das im Unterricht eingebaut
werden kann (informative oder wichtige Texte zum The-
ma, z. B. bei ,philosophisch” orientierten Workshops
oder Workshops zur Identitat)

e Eine Nachbefragung einzelner Teilnehmender zu ihrer
Erfahrung mit und in dem Workshop, durch einen der
Referenten

Zusammenfassung

Einiges von dem, was fur das Gelingen eines Workshops
zur Selbstkompetenz- und Identitatsstarkung eine Rolle
spielen kann, wurde hier nicht angesprochen, ich denke
da nur an den Umgang mit Krisen, wenn z. B., wie ich es
erlebt habe, eine Teilnehmerin bei der Betrachtung eines
Bildes von schmerzhaften Erinnerungen uberrollt wird.
Auch zu solchen Szenarien sollten von Anfang an klare
Absprachen bestehen, was in solchen Situationen passie-
ren soll, ob man den Workshop abbrechen soll oder wie
sonst zu reagieren ist. In diesem Leitfaden, der vor allem
ein Impuls und Ansporn zu sorgfaltigem Vor- und Nachbe-
reiten von Workshops zur Starkung der Selbstkompetenz
sein soll, kdnnen nicht alle Eventualitdten angesprochen
werden, da dies den Blick fur das Wesentliche behindern
wiurde. Wesentlich ist, dass die Erfahrung gezeigt hat, dass
die vorherige Einbindung und Information der Teilneh-
menden, sowie sorgfaltige Absprachen, klare Planung und
ein gewisser ,Schutz vor Uberraschungen” ebenso wichtig
sind, wie die Durchfihrungsqualitat des Workshops selbst.

Fur die Durchfuhrungsqualitat gilt: Weniger ist oft mehr;
zu groBe und komplexe Formate Uberfordern moglicher-
weise alle Beteiligten. Auch vermeintlich ,einfache” For-
mate kdnnen wirksam sein — und sind es vor allem dann,
wenn sie an den Bedarfen der Teilnehmenden ansetzen,
diese ernst nehmen und bei der Durchfihrung auf eine



wertschatzende, akzeptierende Grundhaltung geachtet
und an den vorhandenen Ressourcen der Teilnehmenden
angesetzt wird, selbst wenn diese gelegentlich als ,St6-
rung” zum Vorschein kommen. Dazu gehért beim durch-
fuhrenden Personal ein gutes MaB an Erfahrung und
Vorbildung, Kompetenzen in den Feldern Gender und Di-
versity sowie interkulturelle Kompetenz. Sie mussen die
Fahigkeit besitzen, die Unterschiedlichkeit der Teilneh-
menden als Ressource und Bereicherung wahrzunehmen.

SchlieBlich muss in jedem Fall eine Evaluation der durch-
gefuhrten Workshops durch Teilnehmerbefragungen und
andere Instrumente der Evaluation erfolgen. Denn so, wie
man die Teilnehmenden befragt, was ihre Bedarfe sind,
soll erfragt werden, ob sie — subjektiv — etwas von dem
Workshop fur sich mitnehmen konnten. Nicht zuletzt geht
es dabei auch um Material, das in die Arbeit zur Weiter-
entwicklung der Durchfiihrungsqualitat einflieBen kann.

Kontakt

Florian Fell, Dipl.-Sozialpad.(FH), Mediator
Berufsschulsozialarbeit an der

Stadt. BS f. Einzelhandel Mitte

(089) 233-32521 u. (089) 72 069 769,
Euro-Trainings-Centre ETC e. V.
www.etcev.de
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1. Ausgangslage

An der Berufsschule fur Einzelhandel — Mitte in MUnchen,
an der wir als Schulsozialarbeiter tatig sind, haben mindes-
tens 50 % der Schulerinnen und Schilern in den Klassen
einen Migrationshintergrund. Die meisten von ihnen sind
bereits in Deutschland geboren, es gibt aber auch sehr vie-
le, die erst seit wenigen Jahren hier leben und die deutsche
Sprache noch nicht so beherrschen, wie es flr einen prob-
lemlosen Schulbesuch und ein Lernen in einer Klassenge-
meinschaft notwendig ware. Zudem gibt es zahlreiche Ju-
gendliche an der Schule, die erst fur die Ausbildung nach
Deutschland kommen sind. Die kulturellen Unterschiede
und die unterschiedlichen Lebenssituationen der Jugendli-
chen bergen ein vielfaltiges Konfliktpotenzial, z. B. durch
die unterschiedlichen Vorstellungen tber Umgangsformen
der Schilerinnen und Schiler untereinander sowie gegen-
Uber Lehrerinnen und Lehrern, durch verschiedenartige
Vorstellungen, unter welchen Voraussetzungen Lernen
Uberhaupt moglich ist, etc.

Konflikte oder Konfliktsituationen kénnen als die gleich-
zeitige Anwesenheit miteinander unvereinbarer Bedurf-
nisse oder Vorstellungen definiert werden. Sie gehéren
zum Alltag an unserer Schule. Inspiriert durch die Fortbil-
dung , Konfliktbehandlung an Schulen” der Bricke e. V.
haben die Berufsschulsozialarbeiter/innen in Kooperation
mit der Verbindungslehrerin und dem Verbindungslehrer
ein Konzept erarbeitet, um den Konflikten in den verschie-
denen Phasen begegnen zu kénnen. Dies wollen wir in
diesem Handlungsleitfaden als Moglichkeit des Umgangs
mit Konflikten darstellen, der am Ende durch Handlungs-
empfehlungen und die wichtige Offenheit in der Haltung
der kultursensiblen Arbeit ergédnzt wird. Dabei sehen wir
Konflikte als Chance, ein harmonisches Zusammenleben
bewusst zu gestalten. Wir hoffen damit allen Beteiligten
(Schulleitungen, Lehrkraften, Auszubildenden, Ausbil-
dungsbetrieben und Schulsozialarbeit) den Umgang mit
Konflikten zu erleichtern.

2. Pravention von Konflikten im
Klassenverband

2.1. Teamentwicklung

Die Azubis, die meistens im August oder September ihre
Ausbildung zum Verkaufer oder Kaufmann im Einzel-
handel beginnen, werden in der zweiten Schulwoche zu
Klassen mit insgesamt 27 Schulerinnen und Schulern zu-
sammengefasst. Diese Klassen besuchen die Schule jede
Woche an 1,5 Tagen. In den ersten drei bis vier Wochen
entstehen in der Regel noch keine wesentlichen Konflikte.
Der Schulalltag ist hier durch das gegenseitige Beschnup-
pern und das Austarieren von Einflussspharen gepragt. In
dieser Zeit bietet die Schulsozialarbeit eine Art ,Teament-
wicklung” an und gestaltet drei Unterrichtsstunden mit
Kennenlernspielen (,Die suBe Sabine”, ,Die Geschichte
meines Namens” ,Soziometrische Ubung”, ,M49”...), To-
leranzférderung (,,Meinungsdreieck”) und dem Manage-
menttraining ,Tower of Power”. Der ,Tower of Power” ist
das Kernstlck dieses Trainings. Dabei erhéalt die gesamte
Klasse den Auftrag mit Hilfe einer Art Kleiderblgel, der
an 24 Schnlren hangt, Bauklétze zu einem Turm aufein-
ander zu stapeln. Der Auftrag kann nur erfullt werden,

wenn alle Mitglieder gleich stark an ihrer Schnur ziehen,
damit der Kleiderblgel stabil genug ist, um den Bauklotz
hoch zu heben und so richtig auf dem vorherigen Bau-
klotz platziert werden kann. Diese Aufgabe benétigt eine
hohe Konzentrationsfahigkeit, Kommunikationsfahigkeit
und Kooperation unter den Gruppenmitgliedern. Dabei
erkennt man als Beobachter sehr schnell die Starken und
Schwachen einer Gruppe und kann dies bei der gemeinsa-
men Auswertung reflektieren und spiegeln. Der ,Power
of Tower” ist bewusst gewahlt, um die Konfliktfahigkeit
der Klasse zu testen und zu zeigen, wie gegenseitiger Res-
pekt und Toleranz gelebt werden kann, sowie der Gruppe
praventiv Konfliktlésungsstrategien mit auf den Weg zu
geben. Da der ,Power of Tower” ca. 200 Euro kostet, kann
auch auf die ,Murmelreise” oder ,Hadda Budda” zurtck-
gegriffen werden, die im Curriculum ,Kultursensibles Kon-
flikttraining” beschrieben sind.

2.2. Sozialkompetenztraining

Aufgrund von vielen Austritten bzw. Kindigungen in den
ersten Monaten des Schuljahres, ist die Gruppenfindung
in manchen Klassen schwierig. Hier macht es Sinn, in Hin-
blick auf eine gemeinsame Klassenkultur im ersten Halb-
jahr ein Sozialkompetenztraining durchzufthren, das eine
Mischung zwischen dem praventiven Konzept und einem
Konflikttraining darstellt. Je nach der Dynamik der Klas-
se suchen wir uns geeignete Ubungen aus dem Curricu-
lum ,Kultursensibles Konflikttraining” aus. Dabei achten
wir auf die Ausgewogenheit von Herausforderungen und
SpaB, der immer ein wichtiger Faktor fir Motivation und
ein gutes Lernklima ist, sowie auf eine gemeinsame Zieler-
reichung ohne Konkurrenzdenken. In dem genannten Cur-
riculum gibt es verschiedene Ubungen zur Auswahl, die
um eigene, aus der persénlichen beruflichen Erfahrung
heraus entstandene, sinnvolle Ubungen ergénzt werden
kénnen. Die konkrete Auswahl bemisst sich an der eige-
nen Personlichkeit und dem Gefuhl zu der Klasse, weshalb
far uns die enge Zusammenarbeit mit den unterrichtenden
Lehrkraften sehr wichtig ist. Am Ende jeder Spielsequenz
sollte ein Erfolg stehen. Deshalb ist es wichtig, altersge-
rechte, nicht zu kérperbetonte Ubungen zu wahlen und
ggf. Varianten auszusuchen, die einfacher sind und Teiler-
folge unterstutzen.

In der ,Als-ob-Realitat” des Spielens entsteht ein Freiraum,
in dem - aufgrund der Spontanitdt und Ungezwungenheit
— kreative Losungen und ein sich Ausprobieren maéglich
werden, ohne das schnell Blockaden aufgebaut werden.
Nachhaltige Verhaltensénderungen kdénnen durch gezielte
Auswertungen von Ubungen und den Transfer in die Alltags-
realitat erreicht werden. Dabei ist der Prozess der Problem-
I6sung mindestens ebenso wichtig, wie das Resultat. (vgl.
Thesen zum Einsatz von Ubungen in der praventiven Arbeit
mit Schulklassen, Grote-Giersch/Wolf Briicke Munchen e. V.)

Dieses Training ist eine Moglichkeit kleinere Konflikte zu
klaren und dient der Klasse somit als Chance eine harmoni-
sche und arbeitsfahige Gruppe zu werden, die ein gemein-
sames Ziel, das erfolgreiche Bewaltigen der Ausbildung,
unterstitzt.



3. Grundannahmen zu Konflikten

Nach Friedrich Glasl liegt ein sozialer Konflikt vor, wenn
zwischen Einzelnen oder Gruppen mindestens eine Sei-
te sich in ihrem Denken, Fihlen oder Wollen durch das
Handeln der anderen Seite (Person, Gruppe oder Organi-
sation) beeintrachtigt fuhlt. In jeder Schule sollten daher
folgende Regeln gelten:

1. Alle Lehrkrafte haben das Recht, ungestért zu unter-
richten.

2. Alle Schulerinnen und Schuler haben das Recht, unge-
stort zu lernen.

3. Jede und jeder muss die Rechte des oder der anderen
respektieren.(4)

Vermutlich gibt es keine Schule, in der diese Regeln immer
eingehalten werden. In jeder Schule werden durch das
Zusammenwirken vieler Individuen mit unterschiedlichen
Bedurfnissen mehr oder weniger Konflikte entstehen.
Und das wird auch immer so bleiben. Die Chance von Un-
stimmigkeiten liegt darin, das gemeinsame Miteinander
bewusst zu gestalten und einen Veréanderungsprozess hin
zu einer Schulkultur zu entwickeln, die niemals als festge-
schrieben gelten sollte.

Die an einem Streit Beteiligten kénnen grundsatzlich bes-
sere Entscheidungen Uber ihr Leben treffen als eine Auto-
ritat von auBBerhalb, wie etwa ein Schiedsrichter. Menschen
treffen vollstandigere und deshalb bessere Entscheidun-
gen, wenn sie die Gefuhle, die durch Konflikte entstanden
sind, bewusst wahrnehmen und in die Entscheidung integ-
rieren, ohne dass diese die rationalen Belange Uberlagern.
Die Beteiligten einer Ubereinkunft halten sich eher an die
Bestimmungen, wenn sie selbst fur das Ergebnis mitver-
antwortlich sind und den Prozess, der zur Ubereinkunft
gefuhrt hat, akzeptieren. (3)

Konflikte sind gesund, aber ein ungeldster Konflikt ist ge-
fahrlich. Ein Konflikt entsteht haufiger daraus, dass die
Parteien nicht wissen, wie sie ein Problem losen kdnnen,
als dass sie ihn nicht |6sen wollten. Verhandlungen sind
eher erfolgreich, wenn die Streitparteien ihre Beziehung
nach dem Streit fortsetzen mussen, als wenn sie danach
keine Beziehung mehr haben. (3)

4. Konfliktanalyse

Hierzu braucht es in erster Linie Lehrkrafte, die erkennen,
ab wann ein Konflikt nicht mehr konstruktiv fur die Ge-
meinschaft ist. Ein vertrauliches Gesprach mit den Kon-
fliktparteien zur Einschatzung ist hier empfohlen. Das
aktive Zuhoéren und Zusammenfassen und Spiegeln der Ar-
gumente der Einzelnen sollte hier oberste Prioritat haben,
um als Vermittler einen Uberblick zu bekommen, um was
es eigentlich geht. Voraussetzung dafur ist eine genaue
und sensible Konfliktanalyse. Um festzustellen, wer Uber-
haupt an dem Konflikt beteiligt ist, sollte man sich nach
Christoper W. Moore auch Gedanken machen, um welchen
Konflikttypen es sich handelt.
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1. Sachverhalts-Konflikte brauchen eine Entwicklung ge-
meinsamer Kriterien zur Bewertung von Fakten oder
Informationsgewinnung.

2. Interessens-Konflikte setzen ihren Fokus auf Interessen
und Bedurfnisse. Hier mussen Win-Win-Lésungen erar-
beitet werden.

3. Beziehungskonflikte brauchen eine Verstarkung der Ge-
fuhle und die Forderung der Wahrnehmung von diesen
sowie mehr Qualitat und Quantitat in der Kommunika-
tion.

4. Der Werte-Konflikt sucht nach Gbergeordneten Zielen,
die alle teilen und muss die Méglichkeit zur Zustimmung
oder Ablehnung von Ideen bieten. Dies ist besonders in
der kultursensiblen Arbeit wichtig.

5. Strukturkonflikte bedurfen einer Veranderung des Um-
feldes, der Zeitstruktur oder des Verhandlungs- bzw. in
Schulen auch des Lehrstils.(1)

Besonders bei den beiden letztgenannten Konflikttypen
wird schnell deutlich, dass die Konfliktschlichtung in Schu-
len in einem begrenzten Rahmen operiert, da es hier sehr
viele Strukturen und Regelungen gibt, die auf festgeleg-
ten Werten beruhen, die nicht verhandelbar sind. Dies be-
trifft beispielsweise die Handynutzung, die Punktlichkeit
sowie das Verhalten und die Aufmerksamkeit der Schi-
lerinnen und Schuler. Gleichzeitig beinhalten die Ausein-
andersetzungen zwischen Lehrkraft und Jugendlichen ein
groBes Konfliktpotential, das man in der Lehrer-Schuler-
Beziehung durchaus als Chance nutzen kann. Ganz nach
dem Motto: Ein harmonischer Tag ist ein verlorener Tag.

In vielen Konfliktfallen muss zunachst Gberprift werden,
ob es sich um zwei oder mehrere Konfliktpartner handelt,
und gemeinsam mit Lehrkraften und Schulerinnen und
Schulern ist zu Uberlegen, ob ein Konflikttraining mit der
ganzen Klasse oder eine Mediation mit Einzelnen erfolg-
versprechender ist.

Auf jeden Fall sollte man nach einer fur alle Beteiligten
belastenden Konfliktsituation mindestens 24 Stunden ab-
warten, damit sich die Emotionen abkihlen kénnen. Far
die Berufsschulsozialarbeit eignet sich fur ein Mediations-
gesprach dementsprechend der nachste oder Ubernachste
Berufsschultag. Diese Zeit kann man hervorragend nutzen,
um sich ein Bild von der Situation machen zu kénnen. Dies
gilt ebenso fur ein Konflikttraining mit der Klasse. Man
sollte allerdings auch nicht zu lange warten. Nach drei
Wochen haben sich die Betroffenen andere, meist dest-
ruktive Verhaltensweisen zum Umgang mit Verletzungen
angeeignet, denen man dann oft hilflos gegentber steht.
Wie z. B. unterschwellige Aggression, Resignation, Rick-
zug und damit verbunden auch ein Fernbleiben der Schule
(siehe Handlungsleitfaden zum Umgang mit Fehlzeiten).



5. Konfliktmoderation im
Klassenverband

5.1. Vorbereitung und Einstieg

Wenn die Klassenleitung bzw. die Verbindungslehrer/in
und Berufsschulsozialarbeit oder auch Schulpsychologen/
in einen Konfliktfall sehen, der die ganze Klasse betrifft,
wird meist eine Klassenkonferenz einberufen. Die Klas-
senleitung gibt anhand eines Fragebogens oder auch im
persénlichen Gesprach kurz Auskunft Uber die Art des Pro-
blems und es wird in enger Zusammenarbeit mit ihr ein
Fragebogen erarbeitet, den die Schulerinnen und Schuler
anonym beantworten sollen. Er gibt Auskunft, wie die
Umgangsformen innerhalb der Klasse sind, wie es den
einzelnen Mitgliedern geht und ob es Probleme oder Ver-
anderungswuinsche gibt. Vorschlage fur diese Fragebogen
sind im Curriculum ,Kultursensibles Konflikttraining” ent-
halten. Die Ergebnisse dieser Befragung werden anonym
auf eine Stellwand geclustert. Diese Stellwand wird, nach
einem kurzen Aufwdrmen anhand einer Koordinations-
Ubung und einem Meinungsdreieck, das die Teilnehmerin-
nen und Teilnehmer bereits auf Kommunikationsschwie-
rigkeiten und Konflikte einstellt, der gesamten Klasse
prasentiert. (Verschiedene Koordinationsiilbungen zum
Aufwarmen und das Meinungsdreieck sind im Curriculum
.Kultursensibles Konflikttraining” erklart.)

Bei der Prasentation der Stellwand, die teilweise unver-
blimten Statements Uber bestimmte Mitglieder der Klas-
sengemeinschaft enthalten kann, reagieren viele Schule-
rinnen und Schuler, die Unstimmigkeiten innerhalb der
Klassengemeinschaft nicht wahrgenommen haben oder
auch ihr Verhalten gegentber anderen nicht richtig ein-
schatzen konnen, oft mit Entsetzen und Betroffenheit.
Daher ist es bei der Vorbereitung der Moderationskarten
mit den Statements wichtig, nicht die Person negativ zu
bewerten, sondern das Verhalten dieser Person.

Die Klasse wird dann gefragt, wie es lhnen geht, wenn
sie die ganzen positiven und negativen Statements sehen.
Hier tbernimmt die Leitung der Klassenkonferenz nur die
Moderation und achtet auf die Einhaltung der Gesprachs-
regeln, wie z. B. Wortmeldungen werden angeklndigt
(notfalls einen Ball oder dhnliches zu Hilfe nehmen), jeder
darf aussprechen und die wichtigste Regel: ,,Man spricht
nur von sich selbst!” In jeder Klasse gibt es mindestens eine
Person, die von sich annimmt fir andere deren Meinung
wiederzugeben und zu verstarken. Der Moderator braucht
hier viel EinfUhlungsvermégen und Wertschatzung, aber
auch die Fahigkeit, dieses Verhalten wieder zu spiegeln
und die Dynamik in der Klassengemeinschaft offen darzu-
legen. Dabei geht es auch immer um Einflussnahme und
Macht, wer Prozesse in der Klassengemeinschaft steuert.
Hier ist es wichtig, sensibel zu sein und die Personen, die
far die Klassengemeinschaft viel Verantwortung tUberneh-
men und auch positiv beeinflussen, zu unterstttzen.

5.2. Macht verhindert Einfiihlungsvermégen

In der Schule existiert eine ungleiche Machtverteilung
zwischen Lehrer und Schuler, d. h. beide agieren auf un-
terschiedlichen Ebenen. Die Kommunikation und die Kon-
flikte zwischen dem, der bewertet und dem, der bewertet
wird, spiegelt das unterschiedliche Macht- und Abhéangig-

keitsverhaltnis wider. Die Asymmetrie der Machtvertei-
lung ist in der Schule strukturell vorgesehen und nicht vom
Einzelnen beeinflussbar. Sprachprobleme und kulturell be-
dingte Verhaltensweisen kénnen Konflikte, die durch die-
se Machtasymmetrie entstehen, verscharfen. Hinzu koén-
nen Bilder, Stereotype und Vorurteile die ein aufeinander
zugehen und eine konstruktive Lésung der anstehenden
Probleme verhindern.

Im Zentrum kultureller Offnung sollte aber Anerkennung,
Wertschatzung und Einbeziehung von Vielfalt stehen. (Vgl.
Schriftenreihe Migration & Arbeitswelt Nr. 24 Konfliktl6-
sungen im interkulturellen Kontext, DGB Bildungswerk, S.
11 und 12) Es ist daher fur alle Beteiligten wichtig, sich in
das Gegenuber hineinzuversetzen und zu Uberlegen, wel-
che Grunde fur das Verhalten des anderen vorliegen. Dies
gilt sowohl im Verhéltnis Lehrer — Schuler, wie auch im Ver-
héltnis Schuler - Lehrer, genauso wie bei Schilerinnen und
Schuler und Lehrerinnen und Lehrern untereinander.

5.3. Methodik

Fur den Moderator eines Konflikttrainings ist es wich-
tig, die Kommunikation auf der Beziehungs-, Apell- und
Selbstoffenbarungsebene zu erkennen, zu benennen und
dabei die Methode des Doppelns anzuwenden. Das be-
deutet, dass der Moderator in Situationen der Klassenkon-
ferenz, an denen der Loésungsprozess stockt, hinter den
Sprecher tritt und, nachdem er sich die Erlaubnis geben
hat lassen, fur diesen in der Ich-Form spricht - zu doppeln
-, so dass die Aussage von den anderen verstanden wird.
Auch zirkuléres Fragen oder skalierende Fragen sowie das
Ansprechen von Kérperempfinden, wie bei der Mediati-
on (siehe 6.3.), sind hier méglich. Falls der Prozess ins Sto-
cken kommt, empfiehlt sich auch das ,reflecting team”.
Hier sprechen sich die Moderatoren/innen vor der Klasse
ab, so, als ob diese nicht da ware, wie z. B. ,Ich habe den
Eindruck, die rtcken hier nicht richtig mit der Wahrheit
raus, die haben vor irgendwas Angst.” Dies soll die Klasse
provozieren und helfen, dahinterliegende Konflikte auf-
zudecken.

5.4. Lésung

Die Klassenkonferenz hat einen Zeitrahmen von 3-4 Un-
terrichtsstunden. Mehr Zeit macht keinen Sinn, da die Auf-
merksamkeit dann rapide nachlasst. Besonders in inter-
kulturellen Klassen darf man nicht davon ausgehen, dass
eine perfekte Loésung und gemeinsame Regeln gefunden
werden. Hier sollte man eher den kleinsten gemeinsamen
Konsens anstreben. Moral- und Wertvorstellungen dru-
cken sich im Verhalten der Einzelnen aus und sind oft sehr
unterschiedlich. In vielen Klassen bedeutet ein Konsens in
erster Linie die Anerkennung der Individualitat und der
Bedurfnisse jedes Einzelnen. Personliche Grenzen mus-
sen beachtet werden und erfordern eine sehr persénliche
Auseinandersetzung sowie ein Einlassen auf den Ande-
ren. Hier ist die Offenheit der Konfliktparteien bereits der
erste Schritt fur eine wohlwollende Beziehung innerhalb
der Klassengemeinschaft. Oft mussen Einzelne aber auch
einfach nur erkennen, dass die Mehrheit der Klassenka-
meraden bestimmte Bedurfnisse in Form von Regeln, wie
Pausen, Punktlichkeit, Ruhe im Unterricht und wertschat-
zendes Verhalten einfordert.



Manche erwarten vielleicht auch ein Schriftstiick mit Ver-
einbarungen, die alle Klassenmitglieder einschlieBlich
Lehrkraften unterschreiben. Ich habe in der Vergangen-
heit aber oft erlebt, dass sich ein Klassenmitglied weigert
zu unterschreiben bzw. dass Vereinbarungen schnell ihre
Gultigkeit verlieren, wenn sich die Klassenkultur weiter-
entwickelt. Fir mich ist die Auseinandersetzung mit den
jeweiligen Bedurfnissen der anderen Klassenmitglieder,
die Einsicht und gegenseitige Rucksichtnahme der Schuler/
innen und Lehrer/innen viel wichtiger. Dies sofort schrift-
lich festzuhalten ist an dieser Stelle zu weit gegriffen, da
sich vieles erst mal setzen und eventuell nochmal weiter
entwickelt werden muss. Zudem ist es schwierig, eine
schriftliche Vereinbarung zu treffen, in der die Bedurfnis-
se und Gefuhle einer ganzen Klasse gebundelt sind und
respektiert werden.

6. Mediation
6.1. Haltung bei Konflikten

Im Schulalltag kommt es naturlich auch zu Konflikten zwi-
schen einzelnen Personen. Beleidigungen, Schldgereien
und unterschwellige Abwertungen sind in Gruppen von 27
Jugendlichen, die mit unterschiedlichen Moralvorstellun-
gen, Grundwissen und Lernvorstellungen in einer Klasse
zusammengefasst sind, nicht selten.

Die folgenden Handlungsempfehlungen stammen im We-
sentlichen aus der Mediation. Es werden einige Grundsat-
ze in der Gesprachsfihrung und Haltung in der Konflikt-
schlichtung vorgestellt, die in Richtung Problemldsung
fuhren. Auch in Hinblick auf die ganze Klasse oder Schule
sind es Grundsatze der Haltung.

Fur eine professionelle Mediation ist allerdings eine fun-
dierte Ausbildung erforderlich, in der sich die neutrale
Haltung des Mediators entwickeln muss. Dies kann durch
diese Handlungsempfehlung nicht ersetzt werden.

6.2. Gesprachsfiihrung - Regeln

Die Mediation braucht einen neutralen Mediator oder Mo-
derator, der die Schweigepflicht einhalt, eine allparteiliche
Haltung gegentber den Konfliktpartnern vertritt und auf
die Einhaltung der Regeln achtet. Diese Regeln (genauso
wie bei Klassenkonferenzen) sind:

. Ausreden lassen

. Keine Tatlichkeiten und Beleidigungen

. Mediator steuert das Gesprach und den Prozess

. Freiwilligkeit aller Konfliktparteien

. Stoppsignale eines Konfliktpartners werden respektiert
und der Raum wird wahrend des Gespraches nicht ver-
lassen (im Notfall: kurze Pause einfordern)

u b WN =

Nach einer kurzen Einleitung mit einer Erklarung der be-
reits genannten Grundregeln und dem Verfahren des Me-
diators wird explizit nachgefragt, ob alle Beteiligten mit
diesem Verfahren einverstanden sind. Dann tragt jeder der
Beteiligten seine Sicht der Geschichte vor, wobei die Rede-
zeit begrenzt wird. Der Mediator achtet auf einen gleich-
berechtigten Anteil der Redezeit und fordert die Konflikt-
partner zu ,Ich-Botschaften” auf.
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6.3. Methodik

Der Mediator fasst das Gesagte in eigenen Worten zusam-
men und lasst sich dies bestatigen (,,Stimmt das so?). Dabei
macht eine Umformulierung oft Sinn, damit die Sichtwei-
se des jeweils anderen Konfliktpartners besser verstanden
wird. Dieses sogenannte Paraphrasieren ist wichtig, um
Sichtweisen inhaltlich auszufullen.

Nachdem beide Konfliktparteien ihren Standpunkt so er-
klart haben, dass der Inhalt verstanden wurde, stellt der
Moderator Vertiefungsfragen, durch die Empathie und
eine GefUhlsebene entsteht, die den Weg zu einer Lésung
Uber den ,Perspektivenwechsel” ebnen soll.

Allein durch offene Fragen: ,Wie kam es fur Dich zu dieser
Situation?” ,,Was denkst Du im nach hinein tber diesen
ZusammenstoB?” ,Kannst du kurz beschreiben, wie es Dir
geht?” werden die Gesprachspartner dazu animiert, mehr
Informationen zu den Hintergrinden, Motiven, Vorstel-
lungen und Winschen zu geben. Diese Fragen aktivieren
zudem die Reflektion und das Nachdenken.

Durch zirkulares Fragen: ,Was denkst Du, wie ging es ihm/
ihr in dieser Situation?” werden Betrachtungsweisen ver-
deutlicht und der Perspektivenwechsel schafft Einsicht und
Verstandnis fur die jeweils andere Person.

Durch skalierende Fragen: , Auf einer Skala von 1 bis 10,
wie groB wirdest Du Deinen Arger einstufen?” kann das
Gegenuber Gefuihle und Stimmungslagen deutlicher wahr-
nehmen und besser einordnen. (2)

Durch diese Methoden erhalten die Schulerinnen und
Schuler Unterstitzung, um Ihre Gefihle zu erkennen, dies
ist die primare Aufgabe eines Mediators. Der schnellste
Weg, um an die einem Konflikt zu Grunde liegenden, Be-
durfnisse und Gefuhle zu kommen, geht Uber das Kérpe-
rempfinden: ,Mir stehen die Haare zu Berge!” ,Mir lauft
es eiskalt den Rucken runter” ,Ich habe einen KloB im
Hals!” ,Ich fuhle mich ganz zittrig!” ,Ich weiB nicht was
ich sagen soll!” Erst wenn beide Konfliktpartner auf der
Gefuhlsebene angekommen sind und sich auch getroffen
haben, was man meist an einer ruhigen Stimmung (Wei-
nen, Nachdenken,...) oder aber auch an einer tobenden
Stimmung erkennt, geht es an die Lésungsfindung. Dabei
kann ein Hochschaukeln auch gut sein, um dem Konflikt
weiter auf den Grund zu gehen.

Wenn der Prozess nicht weiter fuhrt, kann, wie beim Kon-
flikttraining beschrieben, das ,,Doppeln” oder ,Reflecting
Team” den Prozess wieder ins Rollen bringen. Bei psychi-
schen Krankheiten und Suchtkrankheiten der Beteiligten
sind der Einsatz und die Wirkung der Mediation fraglich, da
bestimmte Prozesse nicht so wahrgenommen werden, wie
sie sind, und Vereinbarungen nicht eingehalten werden.

6.4. Losung

Wenn beide Parteien auf einer gemeinsamen Gefuhlsebene
angekommen sind, fallt das Sammeln von Lésungsvorschla-
gen oft nicht mehr schwer. Durch hypothetische Fragen:
.Wenn Du selbst entscheiden kénntest, wie es weitergehen
soll, was waren dann die nachsten Schritte?” , Was ware fur
Dich das beste Ergebnis, mit dem Du heute nach Hause ge-
hen koénntest?” und Wunderfragen: ,Was ware, wenn Du



in der Situation jetzt einfach tun kénntest, was immer du
wolltest?” Was ware, wenn morgen ein Wunder geschehen
wuirde?” werden die Gesprachspartner aktiviert, ,unge-
bremst” und frei von Bewertungen ihre Wunsche, Vorstel-
lungen und Erwartungen einzubringen, ohne sich zu bla-
mieren. Durch das Verlassen der oft einengenden Realitat
in der Schule kénnen neue Gedanken gesponnen und ,,Sze-
narien” entworfen werden, die auch in Konflikten zwischen
Lehrkraften und Schilern zu einem gemeinsamen Konsens
fuhren kénnen. Sie ermaoglichen der Lehrkraft ihre vorgege-
bene Rolle als Autoritatsperson zu verlassen, so dass Schuler
ein anderes, menschlicheres Bild von ,ihrer” Lehrerin oder
,ihrem” Lehrer erhalten. Manche Lehrerinnen und Lehrer
schaffen dies bereits durch Verlassen des Klassenzimmers zu
inoffiziellen Gesprachen ohne Publikum vor der Tur.

Als Abschluss eines Mediationsgespraches sollten die Lo6-
sungen, auf die sich beide Parteien geeinigt haben, schrift-
lich formuliert und unterschrieben werden, so dass beide
ohne fremde Hilfe wieder miteinander auskommen.

7. Besonderheiten im Umgang mit
interkulturellen Konflikten

7.1. Unsicherheiten durch Individualitat und Anders sein

Die Methode der Mediation wird als vielversprechendste L6-
sungsmoglichkeit fur interkulturelle Konfliktfalle beschrie-
ben. Das Aufstellen allgemeingultiger Mediationsregeln ist
im interkulturellen Kontext aber kaum moglich. Jeder ,Me-
diationsfall” ist hier anders und wird in unterschiedlichem
MafBe von der Komponente , Kultur” beeinflusst.

Generell entspricht eine ,Interkulturelle Mediation” einer
Suchhaltung, ,einer Aufforderung zum Experiment”, all-
gemeingultige Werte und Normen lassen sich nicht auf-
stellen. Ein ,selbstverstandlich geteiltes Allgemeines”, auf
dem sich bestimmte Verhalten begrtinden, kann man hier
nicht voraussetzen. ,,Generell sollen Debatten Uber unter-
schiedliche Lebenshaltungen aus einer Mediation ausge-
grenzt werden, da diese nicht verhandelbar sind, der Kon-
zentration auf Gemeinsamkeiten entgegenstehen und die
Parteien leicht dazu bringen, sich auf Positionen und nicht
mehr auf Interessen zu konzentrieren.” (6, S. 38-39)

Wie lassen sich unterschiedliche Werte in den Vermitt-
lungsprozess integrieren und wie kann ein ,,gemeinsames
Ganzes” ausgehandelt werden? Man sollte auf die aktuel-
len Bedurfnisse und kulturellen Gewohnheiten der Partei-
en achten, um das Verfahren flexibel und als Zeichen von
Respekt vor den kulturellen Werten der Teilnehmer/innen
zu kontextualisieren. Wo findet das Gesprach statt? Wer
Ubernimmt die Moderation? Sollte vor der Regelung des
Verfahrens erst Uber andere Dinge gesprochen werden?
Soll die erlangte Einigung schriftlich festgehalten oder als
mundliches Versprechen gegeben werden? Ist es fur die
Beteiligten wichtig, Symbole der Verséhnung auszutau-
schen? ... (6, S. 47)

7.2. Sprachliche Schwierigkeiten

Eine gleichberechtigte Kommunikation ist sehr wichtig.
Der Grund fur das Scheitern einer Mediation liegt haufig
nicht an sprachlichen Schwierigkeiten, sondern in einem
falschen Umgang mit ihnen.

Wird ohne Ubersetzungen in der Landessprache gearbei-
tet, die fur mindestens eine Partei eine Fremdsprache ist,
so sollten die Mediatoren versuchen, ein einfaches sprach-
liches Niveau zu verwenden und sich der moéglichen Be-
deutung der Sprachwahl fur die Parteien bewusst sein. Die
wichtigste Funktion, der mit Ubersetzung einhergehenden
Vermittlungsarbeit in den jeweiligen Muttersprachen, ist
die mit ihr verbundene Wertschatzung der unterschied-
lichen kulturellen Herkunft. Sprache ist Teil der Identitat
und die Ubersetzungen in die Muttersprache Ausdruck fur
die Bereitschaft, sich gegenseitig zuh6ren zu wollen und
aufeinander einzugehen. (6, S. 40-42) Da ein Konfliktfall in
der Regel hoch emotional ist, gibt es zusatzlich die Schwie-
rigkeit, ohne eine gemeinsame Sprache die Gefuhlswelt
des anderen nachzuvollziehen. (Weiteres hierzu im Kapi-
tel 9).

7.3. Kulturkonflikte?

+Kultur” ist eine Variable, neben vielen anderen Einfluss-
komponenten, die einen Konflikt auslésen kann und die
Art des Umgangs mit ihm pragt. Konflikte kénnen als
Folge kultureller Differenzen entstehen, eine vorschnelle
Festlegung auf die unterschiedliche Kultur als Konfliktur-
sache ist aber gefahrlich, da andere Einflussfaktoren damit
aus acht gelassen werden und die wirklichen Konfliktursa-
chen moglicherweise unbeachtet bleiben. (6, S. 43)

Die Autoritatskonflikte zwischen mannlichen Schulern
und Lehrerinnen werden oft in eine solche Schublade ge-
steckt. ,Die akzeptieren keine weibliche Autoritat.” Damit
ist dieses Thema gegessen, es wird nicht weiter nach den
tatsachlichen Grinden fur die Schwierigkeiten geforscht
und dieses Urteil wird auch nicht hinterfragt sondern ak-
zeptiert. (8, S. 139)Dabei musste an dieser Stelle weiterge-
arbeitet werden, da man diese Erklarung als Lehrerin nicht
akzeptieren darf und entsprechende Umgangsformen ge-
funden werden mussen.

Trotz der Sensibilisierung fur kulturelle Pragungen wird
sich eine Interpretation nach dem eigenen kulturellen
Bezugssystem nicht ganz vermeiden lassen. Da die Aus-
prégung der Werte sowohl bei den Mediatoren als auch
den Konfliktparteien sehr unterschiedliche Dimensionen
haben koénnen, ist es fur die Mediation wichtig, dartber
nachzudenken, wo die Parteien einzuordnen sind und wie
die Elemente in das Mediationsverfahren integriert wer-
den kénnen. Die Differenzen im Wertesystem liegen z. B.
im Eingestehen von Fehlern, dem Gesicht bewahren, au-
toritédren Entscheidungen versus Konsensentscheidungen,
der Offenheit gegenuber Veranderungen oder deren Ver-
weigerung, Individualismus versus Kollektivismus... (6, S.
44-45)

7.4. Emotionalitat

Eine Konfliktsituation bedroht unsere Identitat und schirt
Geflihle von Angst und Unsicherheit, was eine verstarkte
Reproduktion der im kulturellen Sozialisierungsprozess in-
ternalisierten Werte, Verhalten und Vorurteile bedingt. Es
geht um das bessere Aushalten von Anderssein, also um
die Akzeptanz von Unterschieden und von Nicht-Verste-
hen als normale Bestandteile interkultureller Begegnun-
gen. Je komplexer ein Konflikt ist, desto weniger sind die
Beteiligten emotional in der Lage und auch bereit, die
Situation selbstreflexiv zu erfassen. Folglich wird undif-
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ferenziert generalisiert Uber die ,Kurden” oder ,Araber”
geurteilt und ,das persénliche Gegentber” in Folge der
Generalisierung vergessen. Individuen werden so zu ,Re-
prasentanten von Kollektiven” und es kann dazu kommen,
dass der urspriingliche Konfliktgegenstand eine politische
oder/und ideologische Dimension bekommt, die eine po-
tentielle Gefahr der Eskalation des Konflikts impliziert. (6,
S. 45/46) Im besten Fall ist die Auseinandersetzung aber
auch die Chance zur Revision von Vorurteilen und dient
einer Verbesserung der zwischenmenschlichen Beziehun-
gen: Durch die direkte Kommunikation nimmt man den
Anderen mit seinen Bedirfnissen und Angsten wahr und
nicht als Teil einer kulturellen Gruppe mit zugeschriebe-
nen Eigenschaften.

7.5. Kultursensibilitat und Schule

Die besondere Herausforderung in der Schule liegt darin,
die Konflikte verhandelbar zu machen. Wenn ein starkes
Ungleichgewicht in der Machtbeziehung der Parteien be-
steht, wie im Verhaltnis Lehrkrafte und Schuler/innen oder
in gesellschaftlichen Ungleichheiten zwischen Mehrheits-
bevolkerung und Zuwandern wurzelt, dann verstarkt sich
leicht die Tendenz zur Betonung oder gar Instrumentali-
sierung von Unterschieden. (6, S.49)

Disziplinarische Sanktionen und Ausgrenzungen, die bei
RegelverstoBen eingesetzt werden und dafur auch wich-
tig sind, bewirken im interkulturellen Kontext aufgrund
der allgemeinen Ausgrenzungs- und Diskriminierungsge-
fahle der Betroffenen oft nur eine zusatzliche Eskalation.
Es sollte auch hier genau hingesehen werden, worum es
bei Konflikten geht, Gerechtigkeitsgefuhl, Wertschatzung,
Akzeptanz...etc.

Ich méchte an dieser Stelle betonen, dass bei groben Re-
gelverstéBen eine Sanktion von Seiten der Schule notwen-
dig ist. Nicht um den Einzelnen zu bestrafen, sondern um
Jklar” zu stellen, dass bestimmte Verhaltensformen von der
Schule und den Lehrern/innen und Schulsozialarbeitern/
innen nicht toleriert werden. Dies gilt insbesondere fur
korperliche und psychische Gewalt. Durch die authentische
Haltung aller Beteiligten, die in der Schule tatig sind, wird
diese Regel unterstrichen. Man sollte sich jedoch eine tole-
rante und wohlwollende Haltung gegentiber menschlichen
Unzulanglichkeiten erhalten, um so den ersten Schritt zur
Verséhnung machen zu kénnen. Dazu gehért es, zwischen
Verhalten und Person zu trennen (siehe Anhang , Tipps fur
Lehrer/innen und Ausbilder/innen) und eine Beziehung
nach einem Konflikt oder RegelverstoB fortzusetzen.

Als das alleinige Heilmittel fur den Umgang mit aus dem
multikulturellen Zusammenleben resultierenden Schwie-
rigkeiten kann Mediation aber nicht fungieren, da dieser
Methode in der praktischen Umsetzung einige Grenzen
gesetzt sind. So kénnen politische und soziodkonomische
Ungerechtigkeiten damit nicht beseitigt werden, so dass
ein Mediationsangebot mit Bemlhungen einhergehen
sollte, vorhandene Ungleichheiten zu verringern und die
interkulturelle Verstdandigung zu férdern. Dazu kommt,
dass viele Betroffene zu gehemmt sind, um konstruktiv mit
Konflikten umzugehen und die Verantwortung fur den Ei-
genanteil am Konflikt zu Ubernehmen. Eine weitere Hirde
ist die Skepsis innerhalb der Bevdlkerung gegentber die-
ser noch recht unbekannten Methode. Dies hat hierzulan-
de eine zogerliche Annahme von Mediationsangeboten
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zur Folge, im Gegensatz zu vielen afrikanischen Staaten,
wo es normal ist, sich im Konfliktfall durch eine dritte Per-
son vertreten zu lassen. (6, S. 51/52)

8. Konfliktbearbeitung im interkul-
turellen Kontext

8.1. Elternarbeit

Ein wichtiger Teil der Arbeit an Beruflichen Schulen besteht
in der Elternarbeit und Durchfihrung von Elternabenden.
Hierbei treten unterschiedliche Ansichten, Einstellungen
und Erwartungen, z. B. Gber den Erziehungsstil und unter-
schiedliche Werte zu Tage, und das nicht nur im Vergleich
zur Mehrheitsgesellschaft, sondern auch zwischen den ver-
schiedenen ethnischen Gruppen, die in einer Klasse vertre-
ten sind. Zum Beispiel erwarten Eltern aus orientalischen
Landern, dass die Schule sich auch um die Erziehung und
Disziplinierung ihrer Kinder kiimmert. Dementsprechend
verhalten sich diese Eltern selbst passiv. In der Turkei und
in anderen Landern ist es so: , Das Fleisch gehért Dir, die
Knochen gehoren uns.” Das heiBt, mach bitte aus meinem
Jungen oder aus meinem Madchen das Beste. (8, S. 116)

Die Zusammenarbeit mit Eltern mit Migrationshintergrund
erfordert von Lehrern/innen ein Gberdurchschnittliches En-
gagement und Einfuhlungsvermégen sowie echtes Inter-
esse an den Lebensumstanden und der Lebenswirklichkeit
der Familien. Fur Hausbesuche und regelméaBige Gesprache
mussen die Lehrer/innen allerdings oftmals ihre Freizeit ver-
wenden, da diese Art von Aktivitdten meist Uber das von
der Schule geplante Kontingent hinaus gehen, d. h. hierfur
steht meist keine Arbeitszeit zur Verfigung. (8, S. 142)

Zu der Arbeit mit Familien gibt auch der im Rahmen des
Projektes entstandene Handlungsleitfaden , Kultursensib-
le Familienarbeit” zahlreiche Anregungen.

8.2. Sprachliches Ausdrucksvermégen fordern

Gravierende Konflikte entstehen oft durch die Schwierig-
keit, sich verbal angemessen duBern zu kénnen. Dies trifft
auch auf deutsche Schuler/innen zu. Besonders in Bezug
auf Emotionen und Gefuhle sind die Ausdrucksmoglich-
keiten bei vielen Jugendlichen, unabhangig von ihrer Her-
kunft, stark eingeschrankt. (8, S. 143)

Bei Konflikten ist es wichtig, die Jugendlichen genau zu
beobachten und sich in ihre Lebens- und Gefihlswelt ein
zudenken, um ihnen eine Sprache fur ihre starken Emoti-
onen zu geben. Wie eine Art Ubersetzer kann man in ei-
ner Mediation oder im Konflikttraining durch ,Spiegeln”
und ,Doppeln” als Vermittler einiges zur Konfliktlésung
beitragen. Dieser Ansatz, die Sprachkompetenz auch um
das ,Ausdriicken von Gefiihlen” zu erweitern, kéonnte pra-
ventiv bereits in die Integrationskurse, z. B. BVJ fur Flucht-
linge, BlJ oder BVB, sowie in die ausbildungsbegleitenden
Hilfen implementiert werden.

Nach Al Weckert verfligen alle Menschen Uber den glei-
chen naturlichen Grundbestand an Gefuhlen und Bedurf-
nissen, sowie Uber die gleichen Fahigkeiten, Gefuihle und
Stimmungen auszudricken. (9/S. 33) Beim Umgang mit
den Gefuihlen der Jugendlichen ist es wichtig, empathisch



zu bleiben. Aktives Zuhoren, einfuhlsam schweigendes Zu-
hoéren und der gezielte Einsatz von Koérpersprache ist ein
wichtiger Bestandteil seiner Trainings zur Konfliktvermitt-
lung und ,Gewaltfreien Kommunikation”. (9, S. 44-56)

Auch er ist der Meinung, dass Menschen, die bewertet, be-
schuldigt oder in eine Schublade steckt werden, sich mit
hoher Wahrscheinlichkeit verschlieBen oder verteidigen
werden. Die ,Gewaltfreie Kommunikation” unterscheidet
BedUrfnisse von den Strategien zur Erfullung von Bedurf-
nissen. Es geht hier darum, Strategien zur Bedurfnisbe-
friedigung zu finden, die nicht auf Kosten anderer gehen.
Wenn wir die Lebendigkeit hinter jeder Aktion und hinter
jeder Aussage sehen und akzeptieren lernen, kénnen wir
Uber Lésungen verhandeln, die zuvor undenkbar waren.
(9, S. 60-62) Menschen werden nur ungern zu Dingen ge-
zwungen. Autonomie ist ein sehr wichtiges Bedurfnis.

Bei der Konfliktvermittlung achten wir darauf, echte Ge-
fuhle, die keine Schuldzuweisungen oder entsprechende
Gedanken enthalten, zu wiederholen. Durch die Aner-
kennung von Gefuhlen entsteht intuitiv Sicherheit und
Verbindung. Da Menschen Uberall auf der Welt die glei-
chen Geflihle kennen, ist es wichtig, diese bei Konflikten
ausdricken zu kénnen. Man sollte also Jugendliche und
andere Menschen im Ausdruck von Gefuihlen trainieren.
Zum Beispiel durch das ,Training mit dem roten Tuch”,
auf das man sich stellt und , beschuldigt, beschimpft und
seine Emotionen darstellt”. Von den Zuhoérern wird ,ge-
spiegelt”, welche Bedurfnisse dahinter stecken. Auch ein
~Pantomimenspiel” oder ,Tabu” mit Gefluhlen ist zum
Training der Ausdrucksfahigkeit geeignet. In seinem Buch
,Der Tanz auf dem Vulkan” hat Al Weckert noch viele an-
dere Trainingsméglichkeiten beschrieben, die die Empa-
thiefahigkeit fordern.

8.3. Kulturmittler

Kulturmittler wie Inkomm oder die Jugendmigrations-
dienste sind aufgrund ihrer Empathiefahigkeit in interkul-
turellen Konflikten sehr erfolgreich.

Kulturmittler beraten Lehrer, wie sie mit Schilern anders
umgehen kénnen. Sie fuhren Gesprache mit Schilern,
Lehrern und Eltern und versuchen eine Konfliktvermitt-
lung. Dies kann in Form von Einzelgesprachen, Gruppen-
gesprachen oder auch mit einer ganzen Klasse sein, die
solche Probleme aufgebaut hat, dass man nicht mehr
verntnftig unterrichten kann. Je nachdem Problemlage
wird entschieden, was gemacht werden kann. Hier wer-
den potenzielle Konfliktvermittler aus dem Umfeld bzw.
dem Kulturkreis der Konfliktbeteiligten hinzugezogen. (8,
S. 123) Diese konnen sich durch die gleiche oder ahnliche
Herkunftskultur sowie durch ihre eigenen Erfahrungen in
einer Mehrheitskultur sehr gut in die Jugendlichen und
ihre Eltern einfihlen und gleichzeitig Fehler und Versaum-
nisse ansprechen, ohne gleich dem Vorwurf des Rassismus
ausgesetzt zu sein.

Fur die Kulturmittler sind eine fundierte Vorbereitung des
Lehr- und Ausbildungspersonals zum Erwerb interkultureller
Kompetenzen sowie das Setzen eines klaren Rahmens mit
eindeutigen Regeln in den Ausbildungseinrichtungen zent-
rale Eckpunkte, um Konflikten mit interkulturellen Kontext
im Handlungsfeld Berufliche Schulen, Jugendberufshilfe und
Ausbildung angemessen begegnen zu kdénnen. (8, S. 125)

9. Interkulturelle Kompetenz

Interkulturelle Kompetenz bedeutet die Fahigkeit, mit wi-
dersprichlichen Anforderungen umzugehen: Unterschie-
de wahrzunehmen und gleichzeitig Menschen nicht dar-
auf festzulegen.

Interkulturelle Kompetenz beschreibt ein Handeln, das
von der Idee des ,Nichtgelingbaren” ausgeht. Fachkrafte
brauchen dafir eine professionelle Kultur, in der alle Betei-
ligten gelassener mit Unsicherheiten umgehen lernen und
dadurch ihre Handlungsfahigkeit erweitern. Eine Kultur,
die zugleich auffordert, sensibel zu bleiben fur die Verletz-
lichkeiten, die prekare Lebenslagen und traumatische Le-
benserfahrungen hervorbringen. Migration verandert die
Lebenssituation dieser Menschen grundlegend. Die Grund-
sicherheit des Alltagshandelns kann in manchen Bereichen
verloren gehen, soziale Netze fallen weg oder verandern
sich, mitgebrachte Generationen- und Geschlechterrollen
kommen in Bewegung.

Das tagliche Erleben, nicht selbstverstandlich dazuzuge-
héren, macht verletzlich. Solche Verunsicherungen, All-
tagserfahrungen in der Aufnahmegesellschaft, Briiche in
den Lebensbiografien sowie Ausgrenzungserfahrungen
werden je nach Lebenssituation oder Persénlichkeit unter-
schiedlich verarbeitet. Vielen gelingt es, die unterschiedli-
chen Erwartungen auszubalancieren. Andere ziehen sich
aus Unsicherheit in die eigene ethnische Gruppe zurck.
Die Perspektive auf die familidaren und persénlichen Be-
waltigungsformen der Migration 6ffnet den Blick auf er-
brachte Leistungen und Ressourcen. (5)

Kulturen sind, wie sie gelebt werden, keine abgeschlos-
senen, unveranderbaren Konstanten. Sie sind prozesshaft
und verandern sich standig durch die Auseinandersetzung
in der aktuellen Lebenssituation. (7, S. 25) Dies bedeutet
auch, dass interkulturelle Kompetenz ein fortwahrender
Lernprozess ist und keine Qualifikation, die in einem Stu-
dium gelernt und abgeschlossen werden kann. Es geht um
einen Lernprozess auf beiden Seiten der Interaktion. Inter-
kulturelle Kompetenz ist die Fahigkeit, mit der Menschen
unterschiedlicher Abstammung einander mit Wertschat-
zung, Anerkennung, Achtung und Empathie begegnen,
sich Uber ihre jeweilige kulturelle Pragung hinaus gegen-
seitig als Individuen wahr- und annehmen, unterschied-
liche Perspektiven einnehmen und manche Unklarheit
sowie Widerspriche in dieser Begegnung aushalten kon-
nen. Die Grundvoraussetzung dafir ist die Anerkennung
der sozialen und kulturellen Vielfalt als gesellschaftliche
Norm. (7, S. 26)

Das Padagogische Institut bietet vielfaltige Workshops
wie ,Anti-Bias” oder ,Schule der Vielfalt” an, die einen
AnstoB zum Perspektivenwechsel und zur lebenslangen
Selbstreflexion geben.

Fazit

Ich mochte alle ermutigen, in Konfliktsituationen diese
Handlungsempfehlungen zu bercksichtigen und alle For-
men von Konflikten als Versuch zu betrachten, ein gemein-
sames Miteinander und Beziehungen zu gestalten. Ich hof-
fe damit einen Beitrag fur eine harmonische Schulkultur
im Sinne von Auseinandersetzungsfahigkeit und Konflikt-
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freude geschaffen zu haben. Auch bei Konflikten in den
Ausbildungsbetrieben wirde ich mir wiinschen, dass auch
hier die Zeit und Geduld vorhanden ist, Unstimmigkeiten
konstruktiv zu klaren. Mir ist sehr wohl bewusst, dass dies
in manchen Stress-Situationen und auch in manchen Kon-
texten nur schwer zu realisieren ist. Trotz allem bin ich der
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Meinung, dass ein wohlwollendes und wertschatzendes
Miteinander diese Anstrengung wert ist. Wir alle sollten
unsere interkulturelle Kompetenz ausbauen, um Diskrimi-
nierung und Rassismus abzubauen und gegenseitigen Res-
pekt und Anerkennung zu entwickeln.
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Tipps fiir Lehrerinnen und Ausbilderinnen

Es ist der Spagat zwischen Strenge und Liebe, zwischen
Grenzen und Freiheit, zwischen Konsequenz und Wert-
schatzung, der Erziehung und Unterricht schwierig macht.
Wer alles erlaubt, gibt Kindern und Jugendlichen keinen
Halt. Wer Anerkennung mit Gewalt erzwingt und Kinder
bestraft, kann kein Vorbild fur ein gewaltfreies Miteinan-
der sein. Gewaltfreiheit beginnt in der Erziehung. Doch
worin liegt der Unterschied zwischen bestrafendem und
konsequentem Verhalten?

~Konsequenz statt Strafe” Jedes Wort |6st ganz bestimmte
Empfindungen in Menschen aus, unabhangig davon, wie
es wirklich gemeint ist, oder welche Bedeutung es im Lexi-
kon hat. Viele Kinder, Jugendliche und Erwachsene verbin-
den mit dem Wort Strafe gleichzeitig Rache, Demutigung
und Machtdemonstration und lassen sofort ,den Rollladen
runter”. Hinzu kommt, dass Strafe immer mit der Person
der oder des Bestrafenden verknitpft wird und weniger
mit der Tat. Bestrafung wird im wahrsten Sinne des Wortes
«persdnlich genommen”. Kinder und Jugendliche haben
ein Recht darauf, dass wir sie mit ihrem Verhalten ernst
nehmen und ihnen die Verantwortung dafir geben. Sie
mussen lernen, dass negatives Verhalten auch negative
Konsequenz nach sich zieht.

~Irennen zwischen Person und Verhalten” ,Du bist so
faul!l Wie kann man nur so dumm sein! Du nervst” Wie
oft rutschen einem ,,im Eifer des Gefechts” solche Satze
heraus. Mit Verallgemeinerungen wie diesen fuhlen sich
Kinder und Jugendliche als Person abgewertet: Nicht eine
einzelne Verhaltensweise von mir (die ich andern kénnte)
ist schlecht, nein, ich bin schlecht! Das hinterlasst Gefuhle
von Ohnmacht und Hilflosigkeit und fuhrt zu Wut auf die-
se ,bléden Erwachsenen”. Jeder Gedanke, jedes Gefuhl,
jeder Impuls — und seien sie auch noch so erschreckend und
brutal — sind vollkommen in Ordnung, durfen aber nicht
beliebig ausgedrickt und ausgelebt werden. Nehmen Sie
Kinder und Jugendliche mit all ihren Gedanken und Ge-
fuhlen an, aber nicht jedes Verhalten.

.Den ersten Schritt zur Verséhnung machen” Wenn Kinder
oder Jugendliche in der Schule fur eine Stunde in die Par-
allelklasse mUssen oder sogar einen Verweis erhalten ha-
ben, werden sie dies nicht mit Beifall quittieren. Die spon-
tanste und normalste Reaktion darauf ist: Der oder dem
zahl ich’s heim! Das Bedurfnis nach Ausgleich und Gerech-
tigkeit sorgt dafir, dass Gutes mit Gutem und Schlechtes
mit Schlechtem vergolten wird. Wenn Sie an dieser Stelle
keinen sicht- und spUrbaren Schritt auf die Betreffenden
zugehen und nicht wieder mit dem ,Geben” beginnen,
wird es unweigerlich zu einer destruktiven Beziehungs-
spirale kommen. In der Regel reichen kleine Gesten: ein
Blick, ein ,Ofter-Drannehmen”, ein Handedruck, lobende
oder aufmunternde Bemerkungen. Besonders einfach und
wirksam ist es, wenn den Kindern und Jugendlichen ein
Teil der Konsequenz , geschenkt” werden kann. So kén-
nen Sie beides sein: streng und liebevoll. Auch ein kurzes
vor die TUr gehen, mit einem Schiler, dessen Verhalten im
Unterricht untragbar ist, ist eine Konsequenz, gleichzeitig
aber auch eine wohlwollende Geste. Man schenkt ihm fur
wenige Minuten vollkommene Aufmerksamkeit, nimmt
ihm jedoch die Moglichkeit, weiterhin negativ auf den Un-
terricht Einfluss zu nehmen.

LVerstarkung erwilnschten Verhaltens” Negatives Ver-
halten fallt auf und um das, was auffallt, kimmern wir
uns. Positives Verhalten bleibt haufig unbeachtet, denn
.das ist ja normal”. Negative Konsequenzen fir negati-
ves Verhalten sind ,notwendig”, aber immer auch eine
+Not-Lésung”. Am schnellsten wird erwlnschtes Verhalten
dadurch erreicht, dass es positive Konsequenzen hat: Auf-
merksamkeit, Lob und Belohnung. Der Zeitaufwand bleibt
gleich, aber Kinder und Jugendliche fur ihr Verhalten zu
bestatigen, ist fur sie und uns wesentlich angenehmer.
Schenken Sie negativem Verhalten méglichst wenig Auf-
merksamkeit, positivem daflr umso mehr!

Aus , Konflikte 16sen — Gewalt vermeiden”, Aktion Jugend-
schutz BW, Dezember 2012
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1. Einfiihrung

Schulversdumnisse, Schuldistanz, Schulschwanzen, Schul-
verweigerung. Diese Auflistung lieBe sich gewiss weiter
fortsetzten. Die Bezeichnungen sind vielfaltig fur ein Pha-
nomen, das in allen Schulformen vorkommt. In der wissen-
schaftlichen Debatte scheint sich der Begriff Schulabsentis-
mus durchzusetzten, da der Begriff zum einen Neutralitat
zum Ausdruck bringt, zum anderen das Phdnomen des
koérperlichen Fernbleibens von Schule ohne Zuweisung von
Verantwortlichkeit beschreibt.

Fur die Sekundarstufe | und Il existiert bereits zahlreiche
Literatur zum Thema Schulabsentismus. Zudem gibt es
im Raum Mdunchen alternative Beschulungsprojekte, wie
beispielsweise die Praxisklasse oder die 2. Chance, die sich
mit Hilfe sozialpddagogischer Ansatze der Unterrichtung
und Betreuung um die Reintegration von Schulverweige-
rern bemuht. Das Thema Schulabsentismus an beruflichen
Schulen ist dagegen wenig erforscht. Als Praktikerin der
Berufsschulsozialarbeit versuche ich das Thema Schulab-
sentismus auf das berufliche Schulwesen zu Ubertragen,
um daraus mogliche Handlungsempfehlungen fur den
Umgang mit Fehlzeiten zu entwickeln.

In Deutschland geht man davon aus, dass 5 — 10 % der
Kinder und Jugendlichen regelmafBig in erheblichem Aus-
mafB in der Schule abwesend sind. Schulvermeidung ist da-
bei bei Jugendlichen deutlich haufiger anzutreffen als bei
Kindern. Jungen fehlen zweimal so haufig wie Madchen.
Die hochsten Fehlraten in der Sekundarstufe | und Il findet
man in Mittel- und Férderschulen. Man weif3 inzwischen,
dass ein unbehandelter Verlauf des Schulschwéanzens zum
Schulabbruch, im Fall der beruflichen Schulen zum Ausbil-
dungsabbruch und in der Folge zu Arbeitslosigkeit und zu
Delinquenz fuhren kann. Die Chance auf eine relativ ge-
sicherte Erwerbsbiografie wird geringer. Ein fruhzeitiges
und konsequentes Handeln ist daher gefordert.

Die Ursachen fur das Fernbleiben von der Schule sind viel-
faltig. Die Grunde darauf zu reduzieren, dass der Jugend-
liche keinen Bock auf Schule hat, greift in vielen Fallen
zu kurz. Hierzu gehéren auch das soziale Umfeld, perso-
nenbezogene Faktoren, die Situation am Arbeitsplatz, das
Elternhaus etc. Auch die Gestaltung und Organisation des
Schullebens spielt dabei eine Rolle.

Die Reaktion auf Schulabsentismus ist aus Lehrerperspekti-
ve bisher ein Sachverhalt mit klaren formalen Handlungs-
vorgaben. Im vorgeschriebenen Ordnungswidrigkeitsver-
fahren bei Schulpflichtverletzungen sind die MaBnahmen
bis in einzelne Handlungsschritte gegliedert und vorgege-
ben, eine padagogisch-didaktische Reaktion ist aber weit-
gehend offen oder unbestimmt. Standards existieren hier
nicht und so nehmen die Lehrer teilweise die Position ein,
ein BuBgeldverfahren einzuleiten ware ausreichend. Schu-
len sollten aber ihren padagogischen Anspruch in Bezug auf
Anwesenheit und die Partizipation der Schuler definieren
und eigene Strategien entwickeln. Eine niedrige Fehlquote
sollte die Schule als ein Qualitatskriterium betrachten.

2. Das Besondere im beruflichen
Schulwesen

An vielen beruflichen Schulen gibt es eine administrative
Form des Umgangs mit Fehltagen. Dies soll auch nicht in
Frage gestellt werden. Die Lehrkraft kann oder muss ein
BuBgeldverfahren einleiten. In der Regel passiert dies
nach dem dritten unentschuldigten Fehltag. Gibt es an
der Berufsschule Schulsozialarbeit, kann diese einbezogen
und um eine Stellungnahme gebeten werden. In diesem
Fall nimmt die Berufsschulsozialarbeiterin Kontakt zu dem
betreffenden Jugendlichen auf.

Sofern Schule und Betrieb kooperieren, kann das Fernblei-
ben von der Schule betriebliche Konsequenzen nach sich
ziehen. So mussen Auszubildende beispielsweise Fehltage
nacharbeiten, oder sie werden als Urlaub gewertet, oder
das Gehalt wird gekurzt. Weitere Sanktionsformen sind Ab-
mahnungen bis hin zur Kiindigung. In den ersten Wochen
und Monaten der Ausbildung sind Verspatungen und Fehl-
tage haufig Grinde fur eine Kiindigung in der Probezeit.

Eine weitere Besonderheit des beruflichen Schulwesens ist,
bedingt durch das duale System, die Form der Beschulung.
Die Auszubildenden werden in der Regel in Blécken oder
auch an einzelnen Tagen unterrichtet. Dadurch ist ein en-
ger Kontakt und ein stringentes Beobachten der Schulerin-
nen und Schuler schwierig und das Problem der Schulver-
weigerung nicht sofort erkennbar.

Formal juristisch betrachtet ist Schuleschwanzen ein Ord-
nungsproblem. Viele Fehltage kénnen aber auch ein signi-
fikanter Hinweis auf einen Hilfebedarf sein und auf einen
drohenden Ausbildungsabbruch hinweisen.

Schulverweigerung und Schulschwanzen sind ein padago-
gisches Problem, bei dem den, in diesem Zusammenhang
agierenden Fachkréften, wie Lehrkrafte, Beratungslehre-
rinnen, Schulpsychologlnnen und Sozialpadagoglinnen,
eine wesentliche Rolle zukommt, um durch die richtige
Einschatzung der Situation, durch Pravention sowie durch
rechtzeitige und geeignete Interventionen Lésungen zu
finden und zu erméglichen.

Naturlich kénnte man sagen, es sei Aufgabe der Eltern,
dafur zu sorgen, dass ihre Kinder in die Schule gehen.
Oftmals sind die erzieherischen Moglichkeiten der Eltern
aber zeitlich oder personlich sehr eingeschrankt. Zudem
sind die Jugendlichen in einem Alter, in dem sie sich dem
erzieherischen Einfluss des Elternhauses entziehen wollen
oder bereits entzogen haben.

Des Weiteren muss an den beruflichen Schulen immer mit
bedacht werden, dass die Berufsschiler bereits ein vielfal-
tiges Repertoire an Erfahrungen und Verhaltensmustern
aus ihrer bisherigen Schulkarriere mitbringen, die bei auf-
tretendem Schulabsentismus nicht auBer Acht gelassen
werden sollten. Umso wichtiger ist es meines Erachtens fur
die Schule, sich mit dem Phanomen des schulvermeiden-
den Verhaltens auseinanderzusetzen und gleichzeitig die
padagogischen Handlungsspielrdume zu erweitern.
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3. Eine Annaherung an den Begriff

Um die Komplexitat des Themas Schulabsentismus darzu-
stellen, werde ich in diesem Kapitel mogliche Ursachen et-
was ausfuhrlicher darstellen.

In der einschléagigen Literatur wird unterschieden zwi-
schen dem ,Schulschwénzen” und dem ,,Schulvermeiden-
dem Verhalten”. Das Schulschwéanzen indiziert dabei eher
Stérungen des Sozialverhaltens, wahrend die Schulverwei-
gerung eine eher emotionale Stérung beinhaltet. Nattr-
lich gibt es keine trennscharfen Grenzen zwischen beiden
Auspragungen, d. h. es ist nicht als ein eindimensionales
Verhaltensmerkmal zu verstehen, mit eindeutigen Ursa-
chen und vorhersehbarem Verlauf.

3.1. Schulschwéanzen

Der Schuler oder die Schilerin handelt in der Regel eigen-
initiativ. Oft sind schulaversive Einstellungen ausschlagge-
bend fur das Fernbleiben vom Unterricht. Eine Vorform
der kérperlichen Abwesenheit, ist die ablehnende Haltung
gegenuber schulischen Prozessen und Anforderungen,
welches die Schuler durch extrovertiertes, storendes Ver-
halten zum Ausdruck bringen. Andere Schiler wiederum
ziehen sich in eine innere Emigration zurtick und reagie-
ren auf Anforderungen mit Unlust und Verweigerung. Die
Jugendlichen hegen negative, ablehnende Gefluihle ge-
genuber der Schule allgemein, gegen einzelne Lehrkrafte
oder gegentiber einzelnen Fachern. Sie kommen zu spat,
entfernen sich fur einzelne Stunden vom Unterricht oder
kommen gar nicht und entscheiden sich stattdessen fur an-
genehmere Tatigkeiten, wie Ausschlafen, Freunde treffen
oder andere, attraktivere Beschaftigungen.

Ein weiterer Risikofaktor ist das Merkmal Schulversagen,
das dazu beitragt, dass Schuler nicht mehr in die Schule
gehen. Weitere Grinde flr Schulschwanzen sind gefuihlte
oder reale Uber- oder Unterforderung, schulische Versa-
genserlebnisse, negative Kontakterfahrungen mit Lehr-
kraften oder Mitschilerlnnen. Das Schulschwéanzen als
Vermeidungs- und Fluchtreaktion wirkt vortibergehend als
Entlastung. Diese kurzfristige Erleichterung tUberdeckt das
Wissen um die folgenden negativen Konsequenzen.

Die Jugendlichen leiden erst einmal nicht an einer Angst-
symptomatik. Verfestigen sich allerdings diese Coping-
Strategien, mehren sich zunehmend die Fehltage bis zum
endgultigen Fernbleiben bzw. Abbruch.

Obwohl ich hier selbst den Begriff des ,Schulschwanzens”
gebrauche, mochte ich darauf hinweisen, dass der Begriff
oftmals populistisch gebraucht wird und in der Wissen-
schaft so nicht verwendet wird, da die Gefahr der Etiket-
tierung der Jugendlichen besteht: Wer schwanzt ist faul,
hat keine Lust, usw. Diese Etikettierung sollte auf jeden
Fall vermieden werden.

3.2. Schulvermeidendes Verhalten

Bei Schulverweigerung sind die Jugendlichen aufgrund
von Angsten nicht in der Lage, die Schule zu besuchen.
Schulverweigerer sind also nicht auf der Suche nach at-
traktiveren auBerschulischen Beschaftigungen, sondern
bleiben in der Sicherheit der elterlichen oder der eigenen
Wohnung. Sie leiden oft an Schmerzen und Krankheits-
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Merkmale
e dieJugendlichen haben keine Angst vor der Schule
e korperliche Symptome treten eher selten auf

e generelle Schulunlust, geringe Lern- und Leis-
tungsmotivation

e Schulleistungen sind oft schlecht

e die Jugendlichen zeigen aggressive und dissoziale
Verhaltensweisen

e Eltern wissen oft nichts davon
Formen

e Anwesenheit mit innerem Rickzug
e  aktives Stéren des Unterrichts

e  stunden-/tageweises Fehlen

e  dauerhaftes Fehlen

symptomen (Kopf- und Bauchschmerzen, Schlafstérungen
etc.), fur die meist kein organischer Befund existiert.

Angst ist eine Reaktion auf eine subjektiv erlebte Bedro-
hung. Das Fernbleiben von der Schule hat in diesem Zu-
sammenhang einen individuellen Sinn fur den Betroffe-
nen, die Vermeidung einer angstbesetzten Situation oder
die Flucht aus dieser. Zuweilen wollen die Schiler in die
Schule gehen, kénnen es aber nicht. Die Ursachen kénnen
schulbezogene Angste sein, aber auch die familidre oder
betriebliche Situation sowie eine allgemein dissoziale Ent-
wicklung.

4. Ursachen fiir schulvermeidendes
Verhalten

4.1. Schulverweigerung aufgrund von schulbezogenen
Angsten:

Schulbezogene Angste zeigen sich in unterschiedlichen For-
men. Schiler die haufig Versagenserlebnissen ausgesetzt
sind, schlechte Noten haben, friher schon mal eine Klasse
wiederholt haben, den Leistungen nicht gerecht werden,
entwickeln moéglicherweise eine Angst vor Schulversagen.
Dazu kommt, dass sich Schulabsentismus und Schulversagen
gegenseitig aufschaukeln und verstarken. Aufgrund von
Misserfolgen, Uberforderung, Frustrations- und Angster-
fahrungen entsteht Schulmudigkeit, Schulunlust und Des-
interesse, das sich im weiteren Verlauf in Verhaltensmuster
der Vermeidung und damit in Schulabsentismus manifes-
tieren kann. Verstarkt wird dies noch durch Prifungsangst,
der Schuler hat Angst vor Schulaufgaben und Prtufungen.

Ein weiterer Punkt ist die Beflirchtungen im Umgang mit
Mitschtlern und Lehrern. Die Angst vor Mobbing oder vor
Gewalt durch Mitschiler kann dazu fuhren, dass Schuler
nicht in die Schule gehen. Werden Schuler systematisch
von Mitschilern im Unterricht, in den Pausen oder auf dem
Schulweg bloBgestellt und drangsaliert, ohne dass von
Schulseite eingegriffen wird, oder wird mit Gewalt gedroht,
sehen manche Schuler als einzigen Ausweg, den Ort Schule
zu meiden.



Hier wird deutlich, welch groBen Einfluss das Schulklima
auf die Anwesenheit, Mitarbeit und Motivation der einzel-
nen Schulerinnen und Schiler hat. Wie wird mit Streitig-
keiten umgegangen, welcher Umgangston herrscht unter
den Jugendlichen und von Seiten der Lehrkrafte. Wie wird
mit unterschiedlichen Haltungen umgegangen und wel-
che Wertschatzung gebuhre ich meinem Gegentber.

Negative und von der Norm abweichende Verhaltensmuster
im schulischen Bereich beeinflussen die Interaktion mit Lehr-
kraften und Mitschulern. Der Schuler verspirt moglicherweise
Ablehnung und Distanz, er fuhlt sich unwohl, mit der Konse-
quenz, dass er die Schule nicht mehr regelmaBig besucht. Dies
wiederum bewirkt, dass seine Leistungen nachlassen und sich
seine Noten verschlechtern, ein Teufelskreis bzw. eine Nega-
tivspirale, die sich immer weiter nach unten bewegt.

4.2. Schulverweigerung aufgrund der familidren Situation:

Auch im familiaren Umfeld der Schuler gibt es Risikofak-
toren, die zu Schulabsentismus fihren kénnen. Ein Faktor
dabei sind unspezifische Angste, in der Psychologie spricht
man von Schulphobie oder Trennungsangsten. Jingere
Kinder zeigen teilweise heftige Angstreaktionen auf die
Trennung von wichtigen Bezugspersonen, was sich als
erlerntes Verhaltensmuster auch in der Jugendzeit fort-
setzen kann, beispielsweise im Umgang mit Konflikten.
Dies kann zu Fehlanpassungen wie beispielsweise Vermei-
dungs- und Fluchtverhalten fihren und sich durchaus auch
auf den Berufsschulbesuch auswirken.

Auch innerfamiliare Problemlagen, wie beispielsweise kran-
ke, stichtige und gewalttatige Eltern oder Elternteile, kén-
nen Schiler daran hindern in die Schule zu gehen, aus Sor-
ge, zu Hause die Kontrolle Gber die Situation zu verlieren.

Grundsatzlich hat die Einstellung der Eltern Einfluss auf
den regelméaBigen Schulbesuch. Legen die Eltern keinen
Wert auf eine Schul- oder Berufsbildung oder haben gar
eine ablehnende Haltung der Schule gegentber, kommt
es bei den Jugendlichen haufiger zu Schulabsentismus. Da
kann es durchaus vorkommen, dass die berufstatigen El-
tern vom Azubi verlangen, das er oder sie das kleine Ge-
schwisterkind in den Kindergarten bringt, wodurch der
Azubi unter Umstanden regelmaBig zu spat kommt.

Schulverweigerer kommen oft aus prekaren Familienver-
héltnissen. Haufig sind das Familien mit Multiproblemla-
gen, wobei die alleinige Ursachenzuschreibung auf die
desolaten Familienverhéltnisse zu vereinfacht ware. Schul-
verweigerung gibt es in allen sozialen Milieus und familia-
ren Konstellationen. Ausschlaggebend fur das Problem der
Schulverweigerung ist die geringe Kohasion, d. h. die gerin-
ge emotionale Bindung und/oder die hohe Konfliktinten-
sitat. Aufgrund mangelnder Unterstltzung und fehlender
sozialer Haltstrukturen lernen Kinder und Jugendliche oft
nicht die nétigen sozialen Fertigkeiten bzw. konstruktive
Problemlésekompetenzen. Daraus folgen ggf. unzureichen-
de Lern- und Verhaltensvoraussetzungen fir den regelma-
Bigen Schulbesuch, was wiederum den Erfolg der Berufs-
ausbildung gefahrdet. An dieser Stelle ist eine Eltern- und
Familienarbeit unbedingt angebracht.

Naheres dazu ist in dem Leitfaden , Kultursensible Fami-
lienarbeit” enthalten, der ebenfalls im Rahmen von ViSA
erstellt wurde.

4.3. Schulverweigerung aufgrund der betrieblichen Situation

Im Berufsschulkontext kommt eine weitere Facette hin-
zu. Manche Jugendliche stehen in ihrer betrieblichen
Ausbildung unter einer sehr hohen Arbeitsbelastung und
benutzen den Berufsschultag daher als Auszeit, um sich
zu regenerieren. Dabei sind die Arbeitsbelastungen in be-
stimmten Berufssparten besonders hoch, z. B. im Einzel-
handel und im Hotel- und Gaststattengewerbe. Standiger
Personalmangel und Arbeitszeiten im Schichtdienst mit
Nacht- und Wochenendarbeit fihren dazu, dass die Ju-
gendlichen haufig Uberstunden machen, um ihre Vorge-
setzten und Kollegen nicht im Stich zu lassen und weil sie
sich oft GUberdurchschnittlich mit dem Ausbildungsbetrieb
identifizieren, der fur sie dhnlich wichtig sein kann, wie
die Familie. Da ein Jugendlicher aber ausreichend Schlaf
benotigt, aber auch seine Freunde und die Clique nicht zu
kurz kommen lasst, leiden viele unter standigem Schlaf-
mangel und aufgrund der teilweise unglnstigen Arbeits-
zeiten unter fehlenden Entspannungsmaoglichkeiten.

Diese Jugendlichen sehen dann oft keine andere Lésung,
als den Berufsschultag zum Ausschlafen zu nutzen. An die-
ser Stelle empfiehlt es sich die zustandige Kammer, z. B.
die IHK einzuschalten oder bei Minderjahrigen an das Ge-
werbeaufsichtsamt heran zu treten.

4.4. Schulverweigerung aufgrund von personenbezo-
genen Faktoren

Ein Grundproblem auf der personalen Ebene ist die feh-
lende Selbstwirksamkeit und das fehlende Vertrauen der
Jugendlichen in die eigene Leistungsfahigkeit. Dies be-
einflusst die Motivation und das Vertrauen in die eigenen
Kompetenzen in Lern- und Leistungssituationen. Kommen
Jugendliche, deren vorherige Schulzeit von schlechten No-
ten, Klassenwiederholungen und Misserfolgen gepragt war,
an die Berufsschule, kdnnen wir davon ausgehen, dass diese
Schuler ein geringes Selbstwertgefuhl mitbringen, bzw. sich
im extremen Gegensatz dazu vollkommen tberschatzen.

Schuler mit geringer intellektueller Begabung, mit Teilleis-
tungsschwachen oder geringer Konzentrationsfahigkeit
sind dabei besonders gefahrdet.

Kerstin Landua vom Deutschen Jugendinstitut berichtet in
lhrem Artikel zur Schnittstelle zwischen Jugendhilfe und
Schule in Hinsicht auf Schulversaumnisse, dass viele Kinder
und Jugendlichen mit dem Satz ,Ich fuhle mich so, wie
ich bin, nicht anerkannt” in die Beratung kommen. Je lan-
ger ein Schuler abwesend ist, desto dauerhafter wird die
Schulvermeidung und umso schlechter greifen Interven-
tionsmaBnahmen. An dieser Stelle betont sie auch, dass
Lehrer dazu bereit sein sollten gemeinsam mit der Schulso-
zialarbeit tatig zu sein, ohne sich gegenseitig davon Uber-
zeugen wollen, dass der eine die Aufgabe besser [6st als
der andere. Wichtig und beachtenswert dabei ist, dass je-
der Fall von Schulverweigerung ein Einzelfall mit eigenen
Konstellationen ist.
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5. Was tun?

Ublicherweise wird in den beruflichen Schulen auf un-
entschuldigte Fehlzeiten mit einem BuBgeldverfahrens
reagiert. In einigen Féllen mag es sinnvoll sein, dem Ju-
gendlichen eine Geldstrafe anzudrohen, allerdings sind
ZwangsmaBnahmen nur kurzfristig verhaltenswirksam
und tangieren wichtige Faktoren nicht. Umso wichtiger
ist es daher zu Uberlegen, welche praventiven und inter-
ventiven padagogischen MaBnahmen im Handlungsfeld
Schule eingesetzt werden kénnen. Ein Ansatzpunkt sollte
sein, einen strukturellen Rahmungen zu schaffen, der die
Schulen darin bestarkt, den Schilern einen Lebensraum zu
bieten, der einladend und anregend ist sowie intensive Be-
ziehungen zwischen Schilern und Lehrern zulasst und auf
Schiler, die bereits randstandige Positionen einnehmen,
integrierend wirkt.

5.1. Pravention

Die grundlegende Haltung einer Schule gegenuber Schul-
absentismus entscheidet bereits darUber, wie mit dem
Thema Fehlzeiten umgegangen wird. Verstandigt sich die
Schule darauf, Gber die rechtlichen Regelungen hinaus auf
Schulverweigerung mit einer padagogischen Haltung zu
reagieren, mussen praventive MaBnahmen auf verschiede-
nen Ebenen angedacht werden.

Nach Kerstin Landua ist die Qualitat des Schuler-Lehrer-

Ebene der Schule

e  Fehlzeiten wahrnehmen, registrieren, verfolgen,
analysieren und handeln

e  Keine Tabuisierung von Schulabsentismus

e Klare Regelungen zu Fehlzeiten auf
Seite der Schule

e Kenntnisstand erhéhen, Handlungskompetenz
erweitern

e Schulabsentismus als padagogische
Herausforderung

e  Gestaltung eines sozial-integrativen Schulklimas

e  Veranderte Lernformen und besondere Férde-
rung leistungsschwacher Schuler

Verhaltnisses die wichtigste Bedingung fur die Férderung
des Lernens. Beziehung ist die Grundlage allen padagogi-
schen Handelns und daher darf es nicht heiBen: ,Du bist
hier in Mathe, wenn Du ein Problem hast, geh’ zum Schul-
sozialarbeiter.”

Fehlzeiten setzen nur selten plétzlich und massiv ein. In der
Beratung ist fur die Friherkennung von Schulabsentismus
deshalb wichtig, auf folgende Merkmale zu achten: schul-
aversive Einstellungen und eine innere Abwehrhaltung ge-
genUber schulischem Handeln. Auf der Verhaltensebene si-
gnalisieren die Jugendlichen dies durch Lernverweigerung,
Rickzug und demonstrative Gleichgultigkeit gegentber
der Schule. Wiederholtes Zuspatkommen oder deutliche
Unterrichtsstorungen kénnen Warnsignale sein. Es bedarf
also einer sorgfaltigen Interpretation dieser Phanomene
um wirksame PraventionsmaBnahmen zu entwickeln.
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Ebene Klasse
e  Positive Beziehungsgestaltung
e  Grundlegende Haltung: Jeder Schuler ist wichtig

e Wertschatzung und Beziehungsgestaltung trotz
.Fehl”-verhaltens

e Unmittelbare Reaktion zeigen, Besorgnis und Inter-
esse zum Ausdruck bringen

e Lernerfolge ermdglichen, Selbstwirksamkeit starken
e Mobbing erkennen und verhindern

e Sicherheit Einzelner in der Klasse garantieren

e  Gestaltung eines sozial-integrativen Klassenklimas

e Auf- und Ausbau von Konzepten zur Konfliktre-
gelung (siehe Handlungsleitfaden ,,Umgang mit
Konflikten” von ViSA)

e  Konkrete Hilfe zur individuellen Konfliktbewalti-
gung und Lebensgestaltung anbieten

e Grundsatzlich einen Plan fur die Ruckkehr der Schu-
lerinnen und Schiler zu haben, die langer fehlen

5.2. Padagogische Intervention

In unserer alltaglichen sozialpddagogischen Arbeit ma-
chen wir die Erfahrung, und das werden viele unserer
Kolleginnen und Kollegen bestatigen, dass die Fehlzeiten
schon zu hoch sind, bevor padagogisch interveniert wird.
In der Regel beginnen die padagogischen MaBnahmen zu
spat. Die Dokumentation der Fehlzeiten ist oft luckenhaft
und nicht préazise. Entfernen sich Schuler stundenweise
vom Unterricht, meiden sie bestimmte Lehrkrafte oder Fa-
cher, fehlen sie zu Beginn oder am Ende des Tages. Aus
diesen Informationen kdnnten Ruckschlisse auf das Prob-
lem des Schulers gezogen werden.

Ratsam ware eine klare Vorgehensweise an jeder Schule
zu etablieren. Uber das BuBgeldverfahren hinaus sollte
festgelegt werden, von wem und ab welchem Stundenum-
fang reagiert werden soll. Zu welchem Zeitpunkt wird die
Schulsozialarbeit mit einbezogen. Ab wann werden Eltern
(siehe Handlungsleitfaden ,Kultursensible Elternarbeit”)
mit einbezogen und informiert. Grundsatzlich lasst sich sa-
gen, je fruhzeitiger und klarer reagiert wird, desto besser.

In bestimmten Fallen kann es durchaus Sinn machen, auch
entschuldigte Fehltage kritisch zu hinterfragen, auch wenn
sie von Arzten entschuldigt sind. Haufiges Fehlen wegen
unspezifischer und wenig definierter Krankheiten, wie
Bauchschmerzen, Kopfschmerzen, usw. kénnen Warnsig-
nale sein, die auf schulverweigerndes Verhalten hinweisen.

Letztlich braucht es ein hohes Mal3 an padagogischer Kre-
ativitat, Geduld und Zeit, sowie die Kooperation von Lehr-
kraften und Schulsozialarbeit mit folgenden Aufgaben:

e ein schulweites Absentismusmanagement; Grundlage
dafur ist die genaue Erfassung der entschuldigten und
unentschuldigten Fehlzeiten

e  Wird auf Fehlzeiten nicht reagiert, motiviert das zum
Weitermachen!



e Sofortige Reaktion auf unentschuldigte Versdumnis-
se auf einer vorab festgelegten Kontaktebene. Damit
unterstreicht die Schule die Bedeutung der Anwesen-
heit des Einzelnen

e  Gesprache mit dem betroffenen Schuler, mit den Sor-
geberechtigten und spezifischer Hilfeeinrichtungen

e Hausbesuche

In der Beratung sind zu hinterfragen: die Situation im
Betrieb, die Situation in der Schule, die Situation in der
Klasse, das Leistungs- und Lernverhalten, die Beziehung
zu Lehrkraften und Mitschulern, das frihere Schulbesuchs-
verhalten und die familidre Situation. Auch bei haufigen
entschuldigten Fehltagen sind die Grinde zu hinterfra-
gen: mogliche Somatisierungs-erscheinungen (Bauch-,
Kopfschmerzen u.v.m.) beachten und auch Selbstmordge-
danken, Depressionen und Zwangsverheiratung sind in Er-
wagung zu ziehen.

Jeder Fall ist ein Einzelfall. Es muss immer Uberlegt wer-
den, welche individuellen Probleme, aber auch Ressourcen
bei den Jugendlichen vorhanden seien. Der Wert padago-
gischen Handelns besteht darin, sich in jedem Einzelfall
individuell und unvoreingenommen der jeweiligen Situa-
tion der Jugendlichen zu widmen und daran das Handeln
auszurichten (Kerstin Landua).

5.3. BuBBgeld

In der im September 2014 vom Referat fur Bildung und
Sport veroffentlichten Handreichung zum BufBgeldver-
fahren wird immer wieder betont, dass ein BuBgeld nur
verhangt werden kann, wenn der Schiler vorsatzlich han-
delt. BuBgeldbescheide sollten daher nur mit Umsicht und
in padagogischer Verantwortung eingesetzt werden, um
eine/n Schulerin/Schuler an ihre/seine Berufsschulpflicht
zu erinnern und einen Schulbesuch herbeizufuhren. Au-
Berdem betont Frau Manner bereits im Vorwort, dass ein
schnelles und abgestimmtes Eingreifen verschiedener an
der Uberwachung der Schulpflicht beteiligter Personen bei
Schulversaumnissen im Interesse der Jugendlichen ist und
bereits die Einleitung des BuBgeldverfahrens als padago-
gisches Mittel anzusehen ist.

Diese Haltung kénnen wir nur unterstitzen und bitten
alle Lehrkrafte ab 3 unentschuldigten Fehltagen oder
mehreren entschuldigten Fehlzeiten ohne Kontakt und
Begriindung vom Jugendlichen, die Schulsozialarbeit ein-
zuschalten, um neben der Abkldarung fur vorsatzliches
Schulversdumnis auch padagogische Unterstitzung und
Familiengespréche schnell und zielgerichtet anbieten zu
kénnen. ,Je langer ein Schiler abwesend ist, desto dau-
erhafter wird die Schulvermeidung und umso schlechter
greifen die InterventionsmaBnahmen.”(Kerstin Landua)

Ein BuBgeld nach 10 Tagen Schulversdumnis macht in der
Teilzeitberufsschule keinen padagogischen Sinn, da dann
der versaumte Unterrichtsstoff kaum noch nachgeholt
werden kann und der Schulbesuch erst recht Frustration
bedeutet. Auch ein BuBgeld Uber 100 Euro bedeutet im
Einzelfall oft eine zu hohe finanzielle Belastung fur die
Azubis, so dass die Wiederherstellung des regelmaBigen
Schulbesuchs aufgrund der gestérten Beziehung zwischen
Lehrkraft und Schulerin/Schuler stark erschwert wird.

Wir kénnen die Haltung verstehen, ,einen Schuler fur Lu-
gen und vergeudete padagogische Anstrengung” im nach
hinein zu bestrafen. Ein solches BuB3geld ist jedoch nicht
mehr als padagogisches Mittel zu sehen, um den Schulbe-
such wieder herbeizufuhren. Wir halten ein BuBgeld nur
dann fur sinnvoll, wenn die Lehrkraft die Wichtigkeit des
Besuchs ihres/seines Unterrichts nicht nur mit Worten, son-
dern auch durch Taten unterstreicht. Dies bedeutet, dass
vor einem BuBgeldbescheid ein persénliches Gesprach zwi-
schen Jugendlichem und Lehrkraft zu den Hintergriinden
der Fehltage stattfinden muss oder zumindest durch die
Schulsozialarbeit versucht wird dieses nachzuholen.

5.4. Reintegration

Ein nicht unwesentlicher Punkt ist, wie die Jugendlichen
nach ldngeren Fehlzeiten in der Schule empfangen wer-
den. Nicht ohne Grund befirchten sie hamische Bemer-
kungen und ablehnendes Verhalten, was wiederum dazu
fuhren kann, dass der Jugendliche gar nicht mehr kommt.
Das (Wieder-) Ankommen sollte positiv gestaltet sein; ein
wertschatzender Umgang der Lehrkrafte wie auch der
Klasse erleichtert den Einstieg nach langeren Fehlzeiten.
Das zur Verfliigung stellen von Materialien zum versaum-
ten Unterricht sollte selbstverstandlich sein, ohne das Ge-
fuhl vermittelt zu bekommen, lastig zu sein.

Vielleicht wirde manchem Schuler das Wiederkommen
leichter fallen, wenn wahrend seiner Abwesenheit die
Lehrkraft telefonisch beim Jugendlichen mal nachfragt,
wie es geht. Ich erinnere mich an eine Fortbildung in einer
jugendpsychiatrischen Einrichtung, wo der Referent sagte,
wie selten Schuler bei langeren stationaren Aufenthalten
einen Brief oder Anruf von Lehrern oder der Klasse erhal-
ten, und wenn es passiert, die Schuler oft zu Tranen ge-
rihrt sind.

6. Grenzen

Praventives und

stoBt an Grenzen,

e wenn Lehrkrafte Schwanzen und Verweigerung als
persénliche Ablehnung deuten,

interventives padagogisches Handeln

e wenn Lehrkrafte so hilflos und Uberlastet sind, dass sie
das Fehlen von ,lastigen” Schilern als willkommene
Entlastung empfinden,

e wenn ein schulisch geltender Regelkanon fehlt, der
far ein entschiedenes Eintreten von regelmaBigem
Besuch aller Schuler, fur Arbeitsruhe und prosoziales
Verhalten steht und

e an der Schule oder in der Klasse groBer Normenwirr-
warr herrscht, der Schwanzen und andere Fehlverhal-
ten als Bagatelle abtut.

Dann werden Gegenstrategien keine Wirkung zeigen.
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7. Ausblick

Im Kapitel Pravention wurde bereits ausfihrlich beschrie-
ben, wie Fehlzeiten im Vorfeld schon durch Gestaltung
eines prosozialen Schul- und Klassenklimas, Konfliktma-
nagement, Inklusion und Wertschatzung verhindert wer-
den kénnen. Dies erfordert allerdings auch eine Haltung
.Stérungen haben Vorrang”, die an Berufsschulen kaum
vorzufinden sind und die Rahmenbedingungen in Mob-
bingfallen durch den tage- oder wochenweisen Schulbe-
such kaum Interventionsmoglichkeiten lasst. Die Forde-
rung eines konfliktfahigen Klassenklimas benétigt Zeit
und Padagoglnnen, um solche Prozesse auch steuern
kénnen. Da die Fehlzeitenverwaltung an manchen Be-
rufsschulen in MlUnchen die Kapazitaten der Klassenleiter
Uberschreiten, brauchte es hier eine Anrechnung der ar-
beitsintensiven Verwaltungsarbeit und von Hausbesuchen
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Kiindigungsleitfaden fiir Azubis

STRESS IN DER AUSBILDUNG?
GEKUNDIGT? WAS TUN?

Waurde lhnen innerhalb lhrer Probezeit oder danach gekindigt? Uberlegen Sie
die Ausbildungsstelle zu wechseln oder abzubrechen? Bitte kiindigen oder unter-
schreiben Sie nichts, bevor Sie beraten wurden! Hier finden Sie wichtige Hinweise
fur einen reibungslosen Ablauf Ihrer weiteren Ausbildung!

ﬂ HOLEN SIE SICH PROFESSIONELLE BERATUNG!

Bei lhrer Lehrkraft Bei der Berufs- Bei der Beratungs- Bei der/dem
schulsozialarbeit lehrkraft Schulpsychologin/e
Frau/Herr: Frau/Herr: Frau/Herr: Frau/Herr:

Dabei unterstiitzt die Beratung:

1. Eventuell Kldrung der Rechtslage

2. Orientierungsgesprache, im Ausbildungsbetrieb/ -beruf bleiben oder wechseln?
3. Bewerbungsunterlagen Uberarbeiten

4. Stellensuche

5. Vorstellungsgesprache vorbereiten, ggf. Probearbeiten besprechen

6. ggf. Vermittlung in Unterstitzungsnetzwerk

‘1 KLAREN SIE ORGANISATORISCHES MIT DER SCHULE!

1. Kopie der Kuindigung an Klassenleitung bzw. Sekretariat
2. Antrag auf fachliche Weiterbeschulung, wenn Sie in lhrem Beruf ble
3. Bin ich berufsschulpflichtig? Wo muss ich mich ggf. anmelden?

ﬁ MELDEN SIE SICH BEI DER AGENTUR FUR ARBEIT!

1. So sind Sie auch ohne Ausbildungsvertrag sozialversichert
2. Sie bekommen Berufsberatung und aktuelle Stellenausschreibungen

Die Verbundpartner

] rer 2\ ET@
Volkshochschule U%)

Das Teilprojekt ,,???" wird geférdert durch:

/\ ® | Bundesninisterum
ir Arbeit und Soziales
enos

Integration und Vielfalt




BEWERBUNGSSTRATEGIEN UND UMGANG MIT
DISKRIMINIERUNG IM BEWERBUNGSPROZESS

Inhaltsangabe

1. Wie finde ich die richtigen Stellenanzeigen?
1.1 Individueller Vermittlungsservice der Agentur fur Arbeit
1.2 Eigenstandige Suche nach einem Arbeitsplatz
1.3 Tipps fur den Unterricht
1.4 Links

2. Wie erstelle ich ansprechende Bewerbungsunterlagen?
2.1 Tipps zur formalen Gestaltung
2.2 Tipps zur inhaltlichen Gestaltung
2.3 Tipps fur den Unterricht

3. Das Vorstellungsgesprach
3.1 Wie bereite ich mich vor?
3.2 Mogliche Fragen im Vorstellungsgesprach
3.3 Unzulassige Fragen

4. Hirden Uberwinden
4.1 Die dritte Seite
4.2 Migrationshintergrund als Starke nutzen
4.3 Tipps fur den Unterricht

5. Diskriminierung im Bewerbungsprozess
5.1 Was ist Diskriminierung?
5.2 Diskriminierung in der Arbeitswelt
5.3 Umgang mit Diskriminierung in der Arbeitswelt (AGG)
5.4 Tipps fur den Unterricht

Hinweise zur Verwendung

Die nachfolgenden Informationen sollen eine Hilfestellung im Bewerbungsprozess sein. In den Kapiteln 1, 2 und 3 sind
Hinweise zur Stellensuche, zum Erstellen von Bewerbungsunterlagen und zum Vorstellungsgesprach zu finden. Sie kén-
nen sowohl von Lehrkraften als Input zum Thema Bewerbungen als auch von Schiilern verwendet werden, die selbstan-
dig auf Lehrstellensuche sind. Die Kapitel 4 und 5 befassen sich mit den Bereichen Hurden im Bewerbungsprozess und
Diskriminierung.

Es empfiehlt sich, diese Kapitel im Unterricht mit den Schulern zu besprechen. Am Ende eines jeden Kapitels sind weiter-
fuhrende Links zu Anregungen fur den Unterricht und zur weiteren Recherche aufgefuhrt.

Die Tipps fur den Unterricht umfassen sowohl Unterrichtsmaterial als auch Ubungen, die im Rahmen der schulischen
Berufsvorbereitung im Klassenverbund durchgefiihrt werden kénnen. Das Thema Diskriminierung ist weiter gefasst und
kann auch losgelést vom Thema Bewerbung behandelt werden.
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1. Wie finde ich eine passende
Stelle?

1.1 Individueller Vermittlungsservice der Agentur
fur Arbeit

Im Rahmen eines beruflichen Beratungsgesprachs kénnen
personliche Fragen geklart werden. Bei vorliegender Be-
rufseignung erhalten Interessenten die Bewerbungsadres-
sen fur die gewilnschten Ausbildungsberufe.

Vorteile der Berufsberatung

e Uberblick Gber den értlichen und den bundesweiten
Ausbildungsstellenmarkt

e Kennt offene Ausbildungsstellen sowie die zugehori-
gen Einstellungsbedingungen (z. B. geforderte Schul-
abschlUsse) und die tGblichen Bewerbungsfristen in der
Region

e Vermittelt dir nicht nur Ausbildungsstellen an deinem
Wohnort, sondern auf Wunsch auch dartber hinaus.

Im persénlichen Gesprach mit einem Berater der Agentur
fur Arbeit wird erortert, ob die Interessen, Eignungen und
Leistungsfahigkeit des Interessenten mit den Anforderun-
gen der Ausbildungsstelle zusammenpassen. Zur Klarung
der Eignung kann auch der arztliche und psychologische
Dienst der Agentur fur Arbeit in Anspruch genommen
werden.

Sollte fur die geplante Ausbildung ein Umzug notwendig
werden, kénnen im Rahmen der Berufsberatung Adressen
von Auszubildendenwohnheimen oder Informationen zur
finanziellen Unterstitzung bezogen werden.

Anmeldung zur Berufsberatung

Anmeldung unter der bundesweit gultigen Rufnummer
0800 4 5555 00 oder tber ein Onlineformular.

1.2 Eigenstandige Suche nach einem Ausbildungsplatz

Mit Hilfe der JOBBORSE der Agentur fir Arbeit kénnen freie
Ausbildungsstellen online eigensténdig recherchiert werden.

Bei der Suche nach schulischen Ausbildungsméglichkeiten
hilft KURSNET.

Im Berufsinformationszentrum (BIZ) erhalten Ausbildungs-
platzsuchende Informationsmaterial zu betrieblichen
Ausbildungsmoglichkeiten und Berufsfachschulen. In der
Veranstaltungsdatenbank werden Informationstage und
Ausbildungsmessen des BIZ angekiindigt.

Quelle: www.arbeitsagentur.de - Rubrik ,Zwischen Schule
und Beruf”

1.3 Tipps fiir den Unterricht
Unterrichtsidee: Berufe-Recherche (Bereich Orientieren)

http://www.planet-beruf.de/Download-Unterricht.3246.0.
htm!?&type=16#c98405

Unterrichtsidee: Berufsinterview (Bereich Orientieren)

http://www.planet-beruf.de/Download-Unterricht.3246.0.
htm|?&type=16#c98405

Unterrichtsidee: Ausbildungsmarkt (Bereich Orientieren)

http://www.planet-beruf.de/Download-Unterricht.3246.0.
htm|?&type=16#c98405

Arbeitsblatt: Gut vorbereitet zur Berufsberatung

http://www.planet-beruf.de/fileadmin/assets/PDF/Arbeits-
blaetter/IESZB_1314_arbeitsblatt_berufsberatung.pdf

http://www.planet-beruf.de/fileadmin/assets/PDF/Arbeits-
blaetter/Arbeitsblatt_Gut_vorbereitet_zur_Berufsbera-
tung.pdf

Arbeitsblatt: Damit’s im BIZ gut lauft

http://www.planet-beruf.de/fileadmin/assets/PDF/Arbeits-
blaetter/IESZB_1314_arbeitsblatt_biz.pdf

Arbeitsblatter: Stellensuche, wo du was findest

http://www.jugend-und-bildung.de/webcom/show_jubsl.
php/_c-298/i.html

Arbeitsblatter: Ausbildungsplatzsuche im Internet (unter
Downloads)

http://www.lehrer-online.de/ausbildungssuche.php?s
id=36577545784753149840049934993970

1.4 Adressen und Anlaufstellen in Bayern und Miinchen
IHK Lehrstellenborse

Ubersicht tber alle IHK Lehrstellenbérsen in Bayern www.
ihk-lehrstellenboerse.de/

Ausbildungsoffensive Bayern

Lehrstellenborse fur Metall- und Elektroberufe www.aus-
bildungsoffensive-bayern.de/

HWK Miinchen und Oberbayern

Lehrstellenb6rse der Handwerkskammer www.hwk-muen-
chen.de

HWK Oberfranken

Lehrstellenb6rse der Handwerkskammer www.hwk-ober-
franken.de

HWK Unterfranken
Lehrstellenbérse der Handwerkskammer www.hwk-ufr.de
Berufsschule fiir Rechtsanwaltsfachangestellte in Miinchen

Lehrstellenborse (unter Schulberatung) www.bs-recht.musin.de
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Rechtsanwaltskammer Miinchen fiir Rechtsanwaltsfa-
changestellte

Lehrstellenbdrse (unter Aus- und Fortbildung) www.
rechtsanwaltskammer-muenchen.de

Elektroinnung Miinchen
Lehrstellenbdrse www.elektroinnung-muenchen.de
Berufe im Baubereich

Auf der Seite der bayerischen Bauindustrie kénnen Jugend-
liche, die sich fur eine Ausbildung im Baubereich interes-
sieren vielleicht noch einen Ausbildungsplatz ergattern.
Gesucht werden u. a. Maurer, Beton- und Stahlbetonbauer
und Industriekaufleute. www.bauindustrie-bayern.de

Arbeitsagentur

Unter Jobborse findest Du einige Suchkriterien, mit denen
Du passende Lehrstellen finden kannst. www.arbeitsagen-
tur.de

Quelle http://www.azuro-muenchen.de/
Weiterfiihrende Links zur Ausbildungsplatzsuche
BERUFSBILDER

www.planet-beruf.de

Multimediale Infoseite der Agentur fur Arbeit fir Schaler/
innen, die sich fur eine duale Ausbildung interessieren, fur
Lehrkrafte und Eltern, mit vielen Informationen zu Aus-
bildung und Beruf, finanziellen und anderen Ausbildungs-
hilfen, zum Thema Bewerbung und Berufswahl inkl. Inte-
ressen- und Eignungstests, Steckbriefen einzelner Berufe,
Interviews und Quiz.

www.alleberufe.de

Umfangreiche Datenbank mit Kontaktadressen, Links und
detaillierten Informationen zu allen Ausbildungsberufen,
Tipps zur Bewerbung mit Vorlagen fur Bewerbung und Le-
benslauf zum herunterladen sowie Links fur Jugendliche,
die sich fur ein duales Studium interessieren.

www.azubi-azubine.de

Umfassende Informationen und Links rund um das Thema
Ausbildung: Berufswahl, Eignungstests, Bewerbungstipps,
finanzielle und rechtliche Fragen sowie Themen rund um
die Zeit wahrend der Ausbildung selbst, z. B. zu Prifungen.

berufenet.arbeitsagentur.de/

Die Datenbank der Arbeitsagentur bietet sehr umfangrei-
che und detaillierte Informationen zu allen Ausbildungs-
berufen und Weiterbildungsmaéglichkeiten mit Verlinkung
mit Berufe.TV.

www.berufe.tv

Filme zu diversen Berufsbildern. Neben Ausbildungs- auch
akademische Berufe und zu Karrierewegen im Handwerk
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und mit Informationen fur Menschen mit Behinderung.
www.ausbildungplus.de

Die vom Bundesinstitut fur Berufsbildung betreute Seite ist
eine der grof3ten Ausbildungsdatenbanken in Deutschland.
Sie bietet Informationen zu Ausbildungsberufen, Zusatzqua-
lifikationen wahrend der Ausbildung und dualem Studium
sowie ein betreutes Forum, in dem die Fragen der Jugendli-
chen relativ rasch und kompetent beantwortet werden.

www.beroobi.de

Die Seite des Instituts der deutschen Wirtschaft bietet mul-
timediale und interaktive Einblicke in den Arbeitsalltag
verschiedener Berufe sowie Links zu Eignungstests.

BERUFE in der Industrie und im HANDWERK
www.ausbildungsoffensive-bayern.de

Fur alle, die sich fur eine Ausbildung in der Metall- und
Elektroindustrie interessieren: Informationen zu Ausbil-
dung und Dualem Studium in der Metall- und Elektro-
industrie mit Auflistung der Berufsbilder, Zugangsvor-
aussetzungen zum Studium, Ausbildungsplatzbérse und
Berufs- bzw. Interessens- und Talentcheck.

www.handwerksberufe.de

Die Seite der Arbeitsgemeinschaft der bayerischen Hand-
werkskammern bietet fur Schiler/innen, die sich fur einen
Beruf bzw. Ausbildungsbetrieb im Handwerk interessie-
ren, Tools zur Berufsorientierung und eine Lehrstellenbér-
se; Auszubildende finden hier Kontaktmdéglichkeiten zur
Ausbildungsberatung und Uberbetrieblichen Lehrlingsun-
terweisung sowie Infos zum Verbundstudium.

www.handwerk.de

Die Imagekampagne des Zentralverbands des Deutschen
Handwerks bietet allen, die sich fur Beruf im Handwerk in-
teressieren, eine grofBe Fulle an Filmen und interaktiven Ele-
menten mit Informationen zu einzelnen Handwerksberufen.

INTERESSENS- UND EIGNUNGSTESTS
www.ichhabpower.de

Interaktive Seite, mit deren Hilfe Jugendliche auf unter-
haltsame Weise herausfinden kdénnen, ob sie fir einen
Beruf in der Metall- und Elektroindustrie geeignet sind;
neben Eignungstest auch Microspiele zur beruflichen Ori-
entierung im Metall- und Elektrobereich.

nz.persokomp.de/

Der von der IHK und HWK unterstttzte Eignungstest der
NUrnberger Nachrichten spricht Schuler/innen aller Schul-
arten an; die Testergebnisse werden den Jugendlichen
zusammen mit Empfehlungen fir passende Berufe zuge-
schickt; Verlinkung mit verschiedenen Lehrstellenbérsen.

Quellen: www.vertrauensnetzwerk.de Stadt Furth

www.planet-beruf.de/Links-zur-Berufswahl.2899.0.html



A

2. Wie erstelle ich ansprechende
Bewerbungsunterlagen?

2.1 Tipps zur formalen Gestaltung
Die Bewerbungsmappe

Eine schriftliche Bewerbung besteht in der Regel aus vier
Elementen in dieser Reihenfolge:

a) ANSCHREIBEN
b) LEBENSLAUF
¢) BEWERBUNGSFOTO

d) ZEUGNISSE/NACHWEISE Uber Praktika, Kurse, Zusatz-
qualifikationen

Die duBere Form der Bewerbung ist von groBer Bedeu-
tung. Bewerbungen mit Fehlern werden haufig nicht
beriicksichtigt.

e Verfasse alle Dokumente in DIN A4 und einheitlich
(Schriftform, -gréBe etc.)

e Verwende leicht lesbare Schrift (z. B. Arial, Times New
Roman). Schwarze Schrift in GroBe 10-12, linksbindig,
einfacher Zeilenabstand, Seitenrander jeweils 2,5 cm.

e Vermeide Unterstreichungen, Fettdruck und Kursiv-
schrift. In Ausnahmefallen kann an markanten Stellen
etwas hervorgehoben werden.

e Hefte alle Dokumente, auBer dem Anschreiben, in
eine Bewerbungsmappe.

e Das Anschreiben liegt als loser Brief obenauf.
e Keine Blatter in Klarsichthullen.
e Versende nur Kopien deiner Zeugnisse.

e Die einzelnen Blatter sollen ungelocht, leicht zu ent-
nehmen und gut sichtbar sein.

e Achte auf ausreichend Frankierung.
e Verwende einen verstarkten Umschlag.

e Unterlagen nicht falten.

Das Anschreiben

e Das Anschreiben ist das Herzstlck der Bewerbung.

e [st das Anschreiben ansprechend, wird auch der Rest
der Bewerbung gelesen. Es dient als erste Visitenkarte.

e Realistisch und selbstbewusst formulieren, nichts er-
finden.

e Name, Anschrift, Telefonnummer, Ort und Datum in
den Briefkopf. Bei Onlinebewerbung auch die E-Mail-
Adresse.

e Name der Personalverantwortlichen in Erfahrung
bringen und persénlich ansprechen (mit Hilfe der Stel-
lenanzeige oder durch Anruf im Betrieb).

e Grund der Bewerbung in die Betreffzeile (auf die ge-
naue Stellenbezeichnung in der Anzeige achten).

e  Erkldre nach der GruBformel, fur welchen Ausbil-
dungsplatz Du dich bewirbst und wie Du davon er-
fahren hast.

e  Fuhre an, welche Schule Du momentan besuchst und
wann Du mit welchem Abschluss die Schule verlassen
wirst bzw. wann Du die Stelle antreten kénntest.

e  Erlautere, warum Du dich gerade fur diese Stelle be-
wirbst und welche beruflichen Ziele Du hast.

e Kurze, pragnante Satze. Das Anschreiben sollte auf
eine Seite passen.

e Achte auf eine individuelle Vorstellung deiner Person
und deiner Fahigkeiten.

e  Gebe bekannte Infos tber die Stelle und den Arbeit-
geber an.

e Verzichte auf Konjunktive wie hatte, wirde, kénnte.
Sie wirken unsicher. Schreibe stattdessen habe, werde,
kann etc.

e  Verzichte auf Floskeln und Allgemeinplatze wie z. B.
»ich kann gut mit Menschen umgehen oder ich bin ein
offener Mensch”. Wenn Du eine Starke angibst, stel-
le einen konkreten Bezug her, z .B. ,Dass ich gut mit
Menschen umgehen kann, habe ich im Rahmen mei-
nes sozialen Praktikums im Seniorenheim unter Be-
weis gestellt” oder ,Dass ich ein weltoffener Mensch
bin, konnte ich wahrend einer internationalen Ju-
gendbegegnung an mir selbst erkennen. Mir fiel es
leicht, mich auf fremde Jugendliche einzulassen und
Kontakt aufzunehmen™.

e Unterschreibe das Anschreiben mit Kugelschreiber
oder Fuller in blau oder schwarz.

Der Lebenslauf

e Wird auch Curriculum Vitae kurz CV genannt.

e  Pragnante Darstellung der Angaben zu deiner Person,
deinen zwischenmenschlichen Fahigkeiten (Soft Skills)
und deinem Fachwissen (Hard Skills).

e Gangigstes Format ist der tabellarische, amerikanische
Lebenslauf. Sortiere in Rubriken und beginne mit dei-
ner aktuellen Tatigkeit.

Halte diese Reihenfolge ein.

1. Persdnliche Daten: Name, Anschrift, Geburtsdatum, Ge-
burtsort

2. Berufsausbildung/Studium bzw. Berufstatigkeit nach
der Schule

3. Auslandspraktika
4. Schulbildung: Wichtig ist der héchste Schulabschluss

5. Zusatzliche Qualifikationen die zur Stelle passen und
belegbar sind

6. EDV-Kenntnisse

7. Fremdsprachen
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8. Freiwillige Aktivitaten, Ehrenamter (Nachweise beilegen)
9. Hobbys

10. Ort, Datum, Unterschrift

Das Bewerbungsfoto

e  Plane genlgend Zeit ein, um entspannt zu sein.

e Achte darauf, dass deine Kleidung der Branche ange-
messen ist.

e Informiere dich im Vorfeld, was in deinem Wunschbe-
trieb getragen wird.

e Gehe zu einem Fotografen. Keine Urlaubsfotos,
Schnappschisse und Automatenbilder.

e Achte auf Aktualitat. Das Foto sollte nicht alter als
zwei Jahre sein.

e  Beschrifte das Foto auf der Rickseite mit deinem Na-
men. Klebe es in die rechte obere Ecke des Lebens-
laufs.

Zeugnisse und Nachweise

e In der Regel werden vom Arbeitgeber die letzten
zwei, manchmal die letzten vier Zeugnisse gewinscht.
Im Zweifelsfall telefonisch nachfragen.

e Nicht vergessen, Angaben Uber freiwillige Tatigkei-
ten, Zusatzqualifikationen etc. durch Nachweise be-
legen.

e Die Zeugnisse und Nachweise ordnest Du nach Aus-
stellungsdatum und platzierst das aktuellste Doku-
ment ganz oben.

Unter Umstanden kannst Du von der Agentur fur Arbeit
einen Zuschuss zu deinen Bewerbungskosten erhalten.
Erkundige dich bei deiner Berufsberatung und sammle
Belege Uber deine Ausgaben fur Material und Porto. Mit
Onlinebewerbungen kannst Du Geld sparen.

Beispiele fur die Gestaltung von Lebenslauf und Anschrei-
ben findest Du z. B. hier:

http://www.azubiyo.de/download/9587/azubiyo_lebens-
lauf_so_sieht_ein_guter_lebenslauf_aus.pdf

http://www.azubiyo.de/download/11152/bewerbung_an-
schreiben_beispiel.pdf

2.2 Tipps zur inhaltlichen Gestaltung des Anschreibens

Das Kernstick der Bewerbung ist das Anschreiben. Unter
Punkt 2.1 hast Du erfahren, was Du bei der duBeren Ge-
staltung beachten musst. Die inhaltliche Gestaltung ist
ebenso wichtig. Nutze das Anschreiben, um dich bestmég-
lich zu prasentieren. Das Anschreiben sollte nicht langer
als eine Seite sein.
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Einleitung und Kopf

e Im Briefkopf stehen Name, Adresse, Telefonnummer,
Ort und Datum.

e In der Stellenanzeige findest Du die Adresse des Un-
ternehmens und den Ansprechpartner.

e Sprich den Personalverantwortlichen persénlich an.
Wenn Du den Namen nicht weiBt, kannst Du ihn tele-
fonisch erfragen.

e Achte darauf, dass Du Anschrift und Name der Firma
vollstandig und korrekt schreibst.

e In der Betreffzeile gibst Du an, fur welche Stelle Du
dich bewirbst. Achte auf die korrekte Berufsbezeich-
nung in der Stellenanzeige (z. B. Bewerbung um einen
Ausbildungsplatz als Kauffrau im Einzelhandel).

Hauptteil

e Beginne mit der GruBformel.

e  Wie, wann und wo hast Du von der freien Stelle er-
fahren?

e  Beschreibe, warum das Unternehmen zu dir passt. An
dieser Stelle kannst Du Informationen, die Du Uber
das Unternehmen hast, einbringen.

e Gib an, welche Schule/VorbereitungsmaBBnahme Du
zurzeit besuchst und wann Du deinen Abschluss ma-
chen wirst (Abschluss angeben).

e Begrinde, warum Du dich gerade fur diesen Beruf in-
teressierst (z. B. inhaltliche Schwerpunkte, Weiterbil-
dungsmoglichkeiten, eigene Berufsziele).

e  Verzichte auf Standardformulierungen aus Vorlagen.
Benutze deine eigenen Formulierungen.

e Mache Werbung fur dich und Uberzeuge das Unter-
nehmen davon, warum genau Du zu der Firma und
auf diese Stelle passt.

e Lasse deine Fahigkeiten, Kenntnisse und Erfahrungen
miteinflieBen, sofern sie zum ausgeschriebenen Beruf
passen. Vielleicht hast Du bereits ein Praktikum ge-
macht oder Lieblingsfacher, die in Verbindung zum
angestrebten Beruf stehen.

e Wenn Du Starken und Erfahrungen angibst, verknup-
fe sie immer mit deiner Person (z. B. ,dass ich gut im
Umgang mit Menschen bin, habe ich im Rahmen mei-
ner Tatigkeit als Streitschlichterin unter Beweis ge-
stellt” statt , ich kann gut mit Menschen umgehen”).

e Lege Nachweise Uber Qualifikationen bei, die fur die
Lehrstelle relevant sind.

e Mache keine falschen Angaben.

e Verzichte auf Konjunktive. Schreibe ich kann/habe/
will statt ich kénnte/hatte/moéchte. Das wirkt selbst-
bewusst.



Schluss

e Zum Schluss bittest Du um eine Einladung zum Vor-
stellungsgesprach (keinen Konjunktiv verwenden!).

e Verabschiede dich mit ,Mit freundlichen GraBen” und
unterschreibe mit blauem oder schwarzem Stift.

Quellen: http://www.azubiyo.de, http://www.ausbildung.
info (Verdi)

2.3 Tipps fiir den Unterricht

Unterrichtsidee: Stellensuchen

Unterrichtsidee: Top 5

Unterrichtsidee: Rollenspiel Vorstellungsgesprach

Unterrichtsidee: Qualifikationen begrtinden — Passt Du ins
Unternehmen?

Unterrichtsidee: Anschreiben fur die Jobborse/Lebenslauf
far die Jobborse

Arbeitsblatt: Stellenanzeigen richtig lesen
Arbeitsblatt: Stellenprofi(l)
Arbeitsblatt: Fehler im Lebenslauf finden

http://www.planet-beruf.de/Downloads.3291.0.html (Rub-
rik Bewerben)

Arbeitsblatter und Checklisten zum Thema Bewerbungs-
schreiben

http://www.jugend-und-bildung.de/webcom/show_jubsl.
php/_c-302/i.html

Arbeitsblatt: Bewerbung - Teste dich selbst!

http://www.azubiyo.de/download/11856/arbeitsblatt_be-
werbung_test_dich_selbst.pdf

Arbeitsblatt: Stellenanzeigen richtig interpretieren

http://www.azubiyo.de/download/11855/arbeitsblatt_stel-
lenanzeigen_richtig_interpretieren.pdf

Arbeitsblatt: Bewerbungsschreiben - Finde die Fehler

http://www.azubiyo.de/download/11857/arbeitsblatt_be-
werbungsschreiben_finde_die_fehler.pdf

3. Das Vorstellungsgesprach

3.1 Wie bereite ich mich vor?

e Bestatige den Vorstellungstermin rasch (telefonisch/
schriftlich).

e  Erkundige dich im Vorfeld Gber das Unternehmen.

Hier findest Du hilfreiche Informationen zum
Unternehmen

e Homepage der Firma (oft unter ,Uber uns”, ,Firmen-
portrait”, ,, Uber")

e Berichte anderer Azubis, Bekannter, Verwandter

e Berichte in der Presse

e  Firmenbroschiren

e Unternehmensprasentationen auf Jobmessen, in der
Schule, auf Ausbildertagen

e  Fur aktuelle Infos zum Unternehmen (Internetrecher-
che: Firmenname eingeben und News anklicken)

Quelle: http://www.azubiyo.de/bewerbung/bewerbungs-
schreiben/

Um optimal vorbereitet zu sein, solltest Du Fragen zu
diesen Punkten beantworten kénnen:

e  Firmenname und Rechtsform ( z.B. GmbH, AG)

e Anzahl der Mitarbeiter

e  Welche Branchen werden unterhalten
(Hauptbranche?)?

e Entstehungsgeschichte des Unternehmens
e Standorte
e  Firmenphilosophie

e  Engagiert sich das Unternehmen sozial?

e Spiele moégliche Fragen im Vorstellungsgesprach ge-
danklich durch und notiere dir passende Antworten.

e Uberlege dir Starken und Schwéchen. Die Frage da-
nach kommt in beinahe jedem Vorstellungsgesprach

e Uberlege dir Strategien wie Du auf unangenehme Fra-
gen diplomatisch reagierst.

e Lese deine schriftlich formulierten Antworten und
deine Bewerbungsunterlagen sorgfaltig durch, damit
Du im Gesprach sicher wirkst.

e Simuliere das Vorstellungsgesprach mit deinen Ant-
worten in einem Rollenspiel mit Familie oder Freun-
den.
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Uberlege dir eigene Fragen. Hier einige Beispiele mit
denen Du dein Interesse zeigen kannst:

e  Wie viele Mitarbeiter / Auszubildende hat das Unter-
nehmen?
e Wo findet die Ausbildung statt?

e Wie verlauft die Ausbildung? Werde ich verschiede-
nen Abteilungen durchlaufen?

e Werde ich wahrend meiner Ausbildung Schulungen
besuchen?

e Welche Berufsschule ist fur mich zustandig? An wie
viel Tagen habe ich Unterricht?

e Wie verhalt es sich mit meinen Arbeitszeiten?

e Habe ich nach der Ausbildung die Aussicht auf eine
Ubernahme?

e Wann in etwa darf ich mit ihrer Entscheidung rech-
nen?

3.2 Folgende Fragen kénnen im Vorstellungsgesprach auf
dich zukommen:

Beispiel Einzelhandel
Haben Sie gut hergefunden?

Ja vielen Dank. Die Wegbeschreibung in der Einladung hat
mir sehr geholfen.

Wie geht es lhnen?

Gut, danke. Ich bin nur etwas nervés, weil das Gesprach
sehr wichtig fur mich ist.

Warum haben Sie sich fiir diesen Beruf beworben?

Bsp. Einzelhandel:

Ich mag den Umgang mit Menschen. Ich berate gern und
mir gefallt es, die Kunden bei ihrer Kaufentscheidung zu

unterstitzen.

Im Umgang mit Zahlen bin ich sicher. Mathematik hat mir
in der Schule SpaB gemacht.

Warum wollen Sie gerade in unserem Unternehmen
arbeiten?

Die Waren mit denen Sie handeln, interessieren mich sehr
und ich arbeite gern damit. AuBerdem sind Sie ein guter
Ausbildungsbetrieb und ich denke, dass ich viel bei Ilhnen
lernen kann.

Haben Sie sich noch bei anderen Unternehmen
beworben?

Ja das habe ich. Ihr Unternehmen ist meine erste Wahl.
Wenn ich eine Zusage von Ihnen bekame, wirde ich mich

fur ihr Unternehmen entscheiden.

Quelle: http://www.ausbildung.info (Verdi)
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3.3 Unzulassige Fragen - auf diese Fragen musst Du nicht
ehrlich antworten.

Im Vorstellungsgesprach méchte der Arbeitgeber so viel
wie moglich Uber dich erfahren. Du musst nicht auf alle
Fragen eine Antwort geben. Zum Schutz deiner Person
und Persoénlichkeit hat der Gesetzgeber Bereiche definiert,
die im Vorstellungsgesprach nicht bzw. nur bedingt nach-
gefragt werden durfen.

Werden trotzdem Fragen zu diesen Bereichen gestellt,
brauchst Du diese nicht ehrlich zu beantworten. Im Zwei-
felsfall darfst Du lugen.

Fragen, die gegen das Recht auf Schutz der Personlichkeit
verstoBen, sind:

e  Fragen nach Partei-, Kirchen- oder Gewerkschaftszu-
gehorigkeit

e  Fragen nach deinen finanziellen Verhaltnissen

e  Fragen nach Schwangerschaften und Familienplanung

e Fragen nach Krankheiten (Ausnahmen sind Fragen
nach berufsrelevanten Krankheiten

e  Fragen nach Abstammung und Herkunft
e  Fragen zur sexuellen Orientierung

e  Fragen nach Vorstrafen (Frage ist erlaubt, wenn Du
dich auf eine besondere Vertrauensstellung wie z. B.
Wach- und Sicherheitsdienst bewirbst oder die Vorstra-
fe einen Bezug zu deiner angestrebten Tatigkeit hat.

Quellen: Vorstellungsgesprache -Sicher zum Erfolg (Lo-
renz/Rohrschneider); http://www.azubi-azubine.de/; http:/
www.azubiyo.de

Tipps fir den Unterricht

Unterrichtseinheit: Vorstellungsgesprach (2-3 Unterrichts-
stunden)

http://www.magazin-auswege.de/data/2009/11/Vorstel-
lungsgespraech_Unterrichtseinheit.pdf

Modul Bewerbungstraining: Das Vorstellungsgesprach

http://www.jugend-und-bildung.de/webcom/show_jubsl.
php/_c-306/i.html

Basisinformation: Zulassige und unzulassige Frage im Vor-
stellungsgesprach

http://www.wirtschaftsdeutsch.de/lehrmaterialien/bewer-
bung-vorstellung-fragen-erlaubt-A.pdf

Arbeitsblatt: Zuldssige und unzulassige Fragen im Vorstel-
lungsgesprach

http://www.wirtschaftsdeutsch.de/lehrmaterialien/bewer-
bung-vorstellung-fragen-erlaubt-1.pdf

Ubung: Bewerbungs-Speed-Dating

http://www.wirtschaftsdeutsch.de/lehrmaterialien/bewer-
bung-vorstellung-fragen-A.pdf



4. Hirden uberwinden
4.1 Die dritte Seite

Die dritte Seite kann freiwillig zwischen Lebenslauf und
Zeugnissen eingefugt werde. Hier kannst Du zusatzliche
Informationen zu deiner Person einbringen, die im An-
schreiben keinen Platz gefunden haben. Wenn Du einen
Migrationshintergrund hast, ist die dritte Seite eine gute
Gelegenheit, diesen starker zu beleuchten und deine in-
terkulturellen Kompetenzen als besondere Ressource he-
rauszustellen.

Du kannst mit Hilfe der dritten Seite mehr Uber dich er-
zahlen und auf Auffalligkeiten wie z. B. schlechte Noten,
negative Zeugnisbemerkungen oder Fehlzeiten eingehen.
Wenn Du dir deiner Defizite aus der Vergangenheit be-
wusst bist, und diese in Zukunft andern mochtest, wirkt
sich das bei Personalern meist positiver aus als sie einfach
unkommentiert stehen zu lassen.

Beispiele wie Du die dritte Seite gestalten kannst findest
Du in der Broschire: Schatze heben, die Du hier gegen
eine geringe GebuUhr bestellen kannst: http://www.bgm-
hamburg.de/c_bestellungen.php

4.2 Migrationshintergrund als Starke nutzen

Jugendliche bringen Starken und Fahigkeiten mit, die sich
aus ihrer Migrationsgeschichte ergeben. Jeder Jugendli-
che hat eine eigene Geschichte. Durch abwertendes Ver-
halten/Diskriminierung im Alltag, wird ein Migrationshin-
tergrund oft mit negativen Eigenschaften verknupft. Dies
fuhrt dazu, dass das Bewusstsein dafur, dass ein Migrati-
onshintergrund besondere Starken mit sich bringen kann,
nur schwach oder Uberhaupt nicht vorhanden ist. Wenn
Du einen Mitrationshintergrund hast, nutze ihn als Starke
mit deren Hilfe Du dich von anderen Mitbewerbern abhe-
ben kannst.

Mehrsprachigkeit und interkulturelle Kompetenz als
Potenzial

e Diese Fahigkeit unbedingt in deiner Bewerbung an-
geben!

e Du bist ein Plus fur Betriebe mit internationaler Kund-
schaft.

e Im Hotel- und Gaststattenbereich, im Einzelhandel, im
Tourismus sowie im Gesundheitsbereich (z. B. Alten-
pflege, Arztpraxen) ist Mehrsprachigkeit von groBem
Vorteil.

e  Du bist mit verschiedenen Kulturen vertraut, kennst
ihre Besonderheiten und bist dadurch meist sicherer im
Umgang als Bewerber ohne Migrationshintergrund.

. Du kannst ein Vermittler zwischen mehreren Kulturen
sein.

e Vielleicht kannst Du durch deine Migrationsgeschich-
te Auslandserfahrung nachweisen.

e Dolmetscheraufgaben, die Du fur Familienmitglieder
oder Bekannte erledigst, zeigen deine Zuverlassigkeit
und Belastbarkeit (z. B. Telefonate, Briefe, Gesprache
in Schule, beim Arzt oder auf Amtern).

Starken und Potenziale ergriinden mit der
Kompetenzbilanz

Die Kompetenzbilanz kann dir beim Erstellen deiner Be-
werbungsunterlagen von Nutzen sein. Sie unterstutzt dich
dabei, dir deine Kompetenz bewusst zu machen. Du be-
fasst dich mit deinen bisherigen Lebensstationen, Fahig-
keiten und Kenntnissen. Dein Wissen und Kénnen sowie
deine Starken und Interessen werden sichtbar.

Du kannst eine Kompetenzbilanz eigenstandig oder mit
Hilfe (z. B. Beratungslehrkrafte, Sozialarbeiter, Einrichtun-
gen zur Berufsorientierung) anfertigen. Plane gentigend
Zeit ein. Egal ob allein oder mit Begleitung, mehre Einhei-
ten sind wichtig, damit Du dir gentigend Gedanken ma-
chen kannst.

Quelle; http://www.fluequal-kompetenzbilanz.de/faqs

Du findest die Kompetenzbilanz im Internet unter:
http://www.dji.de/fileadmin/user_upload/bibs/187/kompe-
tenzbilanz_Haupttext.pdf

Eine Anleitung zur Durchfihrung findest Du hier:
http://www.dji.de/fileadmin/user_upload/bibs/187/hand-
reichung_zur_kompetenzbilanz.pdf

Im Beratungskontext kann diese Kompetenzbilanz gut
verwendet werden. Sie liefert nutzliche Textbausteine fur
das Erstellen von Bewerbungsunterlagen.
http://www.bgm-hamburg.de/c_downloads.php

4.3 Tipps fiir den Unterricht

Unterrichtsidee: Kultur und Bewerbung

http://www.planet-beruf.de/Inter-kulturelle-
K0.13167.0.htmI?&type=9

Mehrsprachiger Orientierungskoffer fiir Jugendliche mit
Migrationshintergrund (11 verschieden Sprachen)

http://www.provinz.bz.it/schulamt/direktions-lehrperso-
nal/orientierungskoffer_migrationshintergrund.asp

Arbeitsblatt: Das Motivationsschreiben

http://www.azubiyo.de/download/11851/kopiervorlage_
motivationsschreiben.pdf
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5. Diskriminierung im Bewerbungs-
prozess

5.1 Was ist Diskriminierung?

LDiskriminierung bedeutet zuerst unterscheiden, dann
bewerten. Wenn Unterscheidungen getroffen werden, ge-
schieht das mit der Absicht, eigene Vorteile zu behaupten.
Ursachen diskriminierenden Verhaltens sind Vorurteile
einzelner, aber auch Gewohnheiten von ganzen Gruppen
und Gesetze.

Entscheidend ist das Verfugen Uber die ,Definitions-
macht”, das den Diskriminierenden die Gelegenheit gibt,
reale oder fiktive Merkmale der Opfer in negativem Kon-
text darzustellen und als Rechtfertigung fur die Ungleich-
heit zu missbrauchen” (Kalyci, 2009, S. 92).

LDiskriminierung stellt eine ungerechtfertigte Unterschei-
dung dar, deren Entscheidungsgrundlage auf einem oder
mehreren verbotenen Grinden wie z. B. Geschlecht, ethni-
sche Herkunft, Hautfarbe, sexuelle Orientierung, Religions-
zugehorigkeit oder kérperliche und geistige Fahigkeit ba-
siert” (Kalayci 2009. S. 54). Diskriminierung widerspricht den
Grundwerten einer modernen demokratischen Gesellschaft.

Sie stellt sowohl eine Bedrohung fur die Gesellschaft, als
auch fur die betroffenen Personen dar.

Quelle: ,Integrierts euch!?” Erdal Kalayci
5.2 Diskriminierung in der Arbeitswelt

Der Name von Bewerbenden und die damit verbundene
soziale Herkunft, ein spezifischer Migrationshintergrund,
sichtbare Religionszugehorigkeit und/oder Behinderung
lassen die Chancen auf einen dualen Ausbildungsplatz
(selbst bei gleicher Qualifikation im Vergleich zu Jugend-
lichen ohne diese Merkmale) sinken. Auch Geschlecht und
Alter sind Einflussfaktoren. Betriebe haben eine bestimm-
te Vorstellung beztglich der ,Normalitat” bzw. ,Passung”
ihrer potentiellen Auszubildenden. In der Regel herrschen
sachlich unbegriindete Beflirchtungen vor, der Bewerber
kénnte Kunden abschrecken oder nicht gentigend Leis-
tung erbringen. Angste, Vorurteile und institutionelle
Schranken fuhren zu Diskriminierung von Jugendlichen
auf der Suche nach einem Ausbildungsplatz. Kenntnisse,
Fahigkeiten und Talente werden tUbersehen.

Gatekeeper (Personen, die Uber den Zugang zu Arbeits-
platzen entscheiden), begehen haufig den Fehler, eth-
nische Herkunft mit sozialer Herkunft gleichzusetzen.
Oftmals wird davon ausgegangen, dass auslandische Ju-
gendliche Uber unzureichende Deutschkenntnisse verfu-
gen und groBe schulische Licken aufweisen. Faktoren wie
Leistungsbereitschaft und Verlasslichkeit werden verallge-
meinert.

Quellen: http://www.antidiskriminierungsstelle.de/Shared-
Docs/Downloads/DE/publikationen/Leitfaden-Diskriminie-
rung-Hochschule-20130916.pdf?__blob=publicationFile

http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/
Downloads/DE/publikationen/Gemeinsamer_Bericht_zwei-

ter_2013.pdf?__blob=publicationFile S. 25
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Beispiele fiir Diskriminierung bei der Ausbildungs-
platzsuche

Wie in Punkt 5.1 angefuhrt, kann Diskriminierung in den
verschiedensten Lebensbereichen auftreten. Die Arbeits-
welt bildet keine Ausnahme. Diskriminierendes Verhalten
(bewusst und unbewusst) auf Seiten der Arbeitgeber ist
eine maBgebliche Hurde im Rahmen der Lehrstellen — und
Arbeitsplatzsuche. Im Folgenden typische Beispiele aus
dem Alltag.

Anis, ein 17jahriger Hauptschiler tunesischer Herkunft, er-
hélt eine Einladung zum Vorstellungsgesprédch bei einem
groBen Lebensmitteldiscounter. Er hat sich dort auf eine
Ausbildungsstelle zum Einzelhandelskaufmann beworben.
Am Tag des Vorstellungsgespréchs finden sich neben ihm
noch sieben weitere Bewerberlnnen dort ein, die der Rei-
he nach zum Personalchef gerufen werden. Nach den Ge-
sprdachen warten alle Bewerberinnen auf die Auswahlent-
scheidung der Personalverantwortlichen.

Fir Anis ergibt sich derweil die Méglichkeit, mit den ande-
ren Lehrstellenbewerberinnen ins Gesprdch zu kommen.
Wéhrend des Gespréchs kristallisiert sich heraus, dass er
der Einzige unter den Anwesenden ist, der den Realschul-
abschluss besitzt, alle anderen verfligen tber einen Haupt-
schulabschluss.

Kurze Zeit spéater erscheint der Personalchef und verkin-
det den Jugendlichen seine Auswahlentscheidung. Anis
verldsst den Ort ohne einen Ausbildungsvertrag.

» Unzumutbar fiur die Kundschaft

Rashid, ein angehender Hauptschulabsolvent afghanischer
Herkunft, bewirbt sich auf eine Lehrstellenannonce des
KéIn/Bonner Flughafens und wird daraufhin zum Vorstel-
lungsgespréch eingeladen.

Im Gespréch teilt der Personalchef Rashid mit, dass er ihn
vor dem 11. September 2001 gerne eingestellt hatte, aller-
dings sei den Kundinnen seit den terroristischen Anschla-
gen nicht zuzumuten, , ihnen einen Auszubildenden, des-
sen Herkunft so offensichtlich ist, vorzusetzen.”

Eine junge Muslimin hatte sich um einen Ausbildungsplatz
als Zahnarzthelferin beworben und es im Bewerbungsge-
sprach abgelehnt ihr Kopftuch wéahrend der Arbeit abzu-
legen. Ihr potentieller Arbeitgeber erteilte ihr daraufhin
mit Verweis auf die Kleiderordnung in seiner Praxis eine
Absage.

Quelle: http://www.bildung.koeln.de/regionale_projekte/
antidiskriminierungsarbeit/beispiele/suche_ausbildungs-
platz/index.htmI|?PHPSESSID=b2479eb7be893f35c34ca04f
d0c79f27

5.3 Umgang mit Diskriminierung in der Arbeitswelt
a) Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
Diskriminierung hat viele Facetten. Im Alltag tritt sie in
den unterschiedlichsten Formen auf. Im Jahr 2006 wurde

die Diskriminierung mit Inkrafttreten des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetztes juristisch definiert.



Wéhrend Artikel 3 des Grundgesetzes (GG) die Blurger vor
Diskriminierung von Seiten des Staates schitzt, regelt das
AGG arbeits- und zivilrechtliche Bereiche

Das AGG wird auch Antidiskriminierungsgesetz genannt.
GemafB §1 soll Benachteiligung verhindert und beseitigt
werden. Wie oben bereits angefiihrt, regelt das AGG ar-
beits- und zivilrechtliche Bereiche und bezieht sich auf die
verschiedensten Lebensbereiche. Der Fokus liegt auf Rege-
lungen der Arbeitswelt.

Das AGG schutzt alle Beschaftigten (auch Auszubildende)
eines Betriebes vor Diskriminierung. Der Schutz vor Dis-
kriminierung gilt auch fur Bewerber. Niemand darf durch
Vorgesetzte oder Kollegen benachteiligt werden. DarUber
hinaus massen MaBnahmen getroffen werden, die Schutz
vor Benachteiligung bieten. Fuhlt sich ein Beschaftigter
benachteiligt, so hat er das Recht, seine Benachteiligung
als Beschwerde anzubringen.

Der Arbeitgeber hat die Pflicht, der Beschwerde nachzuge-
hen und gegebenenfalls GegenmaBnahmen einzuleiten.

Laut §1 AGG darf niemand aufgrund:

e  Geschlecht

e Behinderung

e  Ethnischer Herkunft oder aus Griinden der Rasse
e Religion und Weltanschauung

e Alter

e  Sexueller Identitat

diskriminiert werden.

Es wird stets im Einzelfall geprtft, ob Diskriminierung vor-
liegt. Oft muss in der Praxis gerichtlich geklart werden, ob
eine Ungleichbehandlung vorliegt.

Quelle: Bundeszentrale fur Politische Bildung. Themen-
blatt 59 (Gleiche Chancen fur Anne und Ayshe), http:/
www.bpb.de/shop/lernen/themenblaetter/36632/gleiche-
chancen-fuer-anne-und-ayshe

b) Das AGG im Bewerbungsprozess

Wie oben bereits angefihrt, gilt das AGG nicht nur fiur Be-
schaftigte, sondern auch fur Bewerber.

Stellenanzeige

Bereits hier beginnt der Schutz durch das AGG. AGG-kon-
forme Stellenanzeigen beinhalten sachliche und fachliche
Anforderungen der ausgeschriebenen Tatigkeit und ver-
zichten auf Diskriminierungsmerkmale. Zentrale Punkte
sind geschlechtsneutrale Formulierungen, die auf Anfor-
derungen wie beispielsweise jung, belastbar und flexibel
verzichten, um Bewerber mit Behinderung oder altere Be-
werber nicht zu benachteiligen. Formulierungen, die eine
Benachteiligung aufgrund von Herkunft hervorrufen, fal-
len ebenfalls unter das AGG.

Wird also in einer Stellenanzeige nach Bewerbern mit ak-
zentfreiem Deutsch gesucht, so kann dies als Diskriminie-
rung aus Grinden der ethnischen Herkunft ausgelegt wer-
den, wenn die Stelle problemlos durch Bewerber besetzt
werden kann, deren Deutschkenntnisse nicht perfekt sind.

Quelle: http://www.hensche.de/Rechtsanwalt_Arbeits-
recht_Handbuch_Diskriminierung_Verbote_ethnische_
Herkunft.html#tocitem3

Bewerbung

Im Bewerbungsschreiben kann auf Angaben zu Geschlecht,
Religion, Nationalitdt, Behinderung und auf das Bewer-
bungsfoto verzichtet werden. Selbstverstandlich durfen
diese Informationen freiwillig gemacht werden und wenn
sie in der Stellenanzeige erwinscht werden, sollten sie
angegeben werden. Wenn sie allerdings verlangt werden
und der Bewerber sich dadurch diskriminiert fuhlt, kann er
sich mit Hilfe des AGG wehren.

Dann ist der Arbeitgeber in der Pflicht, einen Nachweis
darUber zu erbringen, dass die Bewerbung aus fachlichen
und nicht aus Grunden der Benachteiligung abgelehnt
wurde.

Die anonyme Bewerbung

Bewerberlnnen mit auslandischem Namen werden im Be-
werbungsprozess diskriminiert. Wahrend Kandidaten mit
deutschem Namen im Schnitt funf Bewerbungen verschi-
cken um zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen zu
werden, mussen Bewerberlnnen mit auslandischem Namen
und gleicher Qualifikation sieben Bewerbungen versenden.

Anonymisierte Bewerbungsverfahren kénnen hier fur
mehr Gerechtigkeit sorgen. In einer anonymen Bewer-
bung wird auf persénliche Daten wie Namen, Geburtsort,
Geburtsdatum, Nationalitat, Familienstand und Behinde-
rung verzichtet. Ein Foto wird ebenfalls nicht beigefugt.
Grundlage fur die Entscheidung ob ein Bewerber zum Vor-
stellungsgesprach eingeladen wird, oder nicht, sind seine
Qualifikationen, Kenntnisse und Fahigkeiten. Vereinzelte
groBe und mittlere Unternehmen sind schon auf das an-
onymisierte Bewerbungsverfahren umgestiegen. Da es
einen relativ hohen Verwaltungsaufwand und bestimmte
technische Anforderungen mit sich bringt, ist ihre Durch-
fUhrung besonders in kleineren Betrieben schwierig.

Quelle: http://www.svr-migration.de/content/?p=5401
Vorstellungsgesprach

Die unzlassigen Fragen im Vorstellungsgesprach findest
Du unter Punkt 3.3

Unzuldssige Fragen miusse nicht wahrheitsgetreu beant-
wortet werden. Der Bewerber hat das ,Recht der Luge”.
Kommt ein Ausbildungsvertrag zu Stande, kénnen dem
Azubi die nicht korrekt beantworteten Fragen nicht als
Tauschung angelastet werden. Rechtliche Konsequenzen
darf es nicht geben.
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c) Formen der Benachteiligung/Diskriminierung

Das AGG nennt 5 verschiedenen Formen

Art Bedeutung

unmittelbar

Eine Person wird in vergleichbarer Si-
tuation schlechter behandelt als eine
andere

Beispiel

Eine Bewerbung wird abgelehnt, weil
der Bewerber Uber 20 Jahre alt ist.

Belastigung

Einschichterung, Drohung, Erniedri-
gungen, Beleidigungen, Wutausbri-
che, kérperliche Ubergriffe von Vor-
gesetzten und Kollegen

Fremdenfeindliche Witze in Anwesen-
heit von Auslandern, Ansprechen von
behinderten Mitarbeitern mit abwer-
tenden Spitznamen

d) Vorgehensweisen bei Fallen von Diskriminierung.

& Wehr dich!

Bleibe mit deinem Problem nicht allein. Sprich daruber.

e  FUhre Tagebuch Uber die Vorkommnisse durch die Du
dich diskriminiert fuhlst (wer hat was getan bzw. was
zu wem gesagt?).

Versuche moglichst schnell, Stellung zu beziehen,
wenn Du mit dem Verhalten von Kollegen oder Vor-
gesetzen nicht einverstanden bist.

Formuliere klar und deutlich, wenn Du etwas nicht in
Ordnung findest und benenne es genau.

Dein Ausbilder hat eine Fursorgepflicht fur dich und
muss dich daher vor korperlicher und seelischer Ge-
fahr schutzen.

Sie/er muss dein Anliegen ernst nehmen.

Wenn dir das im Moment zu viel ist oder dein Ausbil-
der dein Anliegen nicht ernst nimmt, dann hole dir
Hilfe bei anderen Personen. Unterstitzung kannst Du
beispielsweise von deiner Jugend- und Auszubilden-
denvertretung oder dem Betriebsrat bekommen. In
der Berufsschule kannst Du dich an Lehrkrafte, denen
Du vertraust oder an die Schulsozialarbeit bzw. die
Schulpsychologen wenden.

Wenn Du es schaffst, suche das Gesprach mit der Per-
son, von der Du dich diskriminiert fihlst. Fihre das
Gesprach nach Méglichkeit nicht allein. Ziehe den Be-
triebsrat oder eine Person deines Vertrauens hinzu.

Beschreibe wie Du dich fuhlst. Beginne deine Satze mit
4ich” (z. B. ,ich fuhle mich von lhnen oft zu Unrecht
kritisiert” und nicht ,sie kritisieren mich standig”).

Es ist empfehlenswert, das Gesprach zu protokollieren.

e  Solltest Du durch zu groBe Belastung korperlich krank
werden oder psychische Probleme bekommen, dann
suche einen Arzt auf und lasse dich gegebenenfalls
krankschreiben.

e Wenn Du deinen Ausbildungsplatz wechseln musst,
weil die Probleme nicht aufhéren, hole dir Hilfe bei
der Schulsozialarbeit, der Kammer oder der Agentur
fur Arbeit. Eventuell hast Du auch Anspruch auf Scha-
densersatz. Wende dich an die zustandige Gewerk-
schaft.

Quelle: http://jugend.dgb.de/ausbildung/deine-ausbil-
dung/in-der-ausbildung

5.4 Tipps fiir den Unterricht

Themenblatter im Unterricht: Gleiche Chancen fiir Anne
und Ayshe?

file:///C:/Dokumente%20und%20Einstellungen/Admin/Ei-
gene%20Dateien/Downloads/TGAV7B.pdf

schwarz-rot-bunt: Materialien fiir den politischen Unter-
richt in der beruflichen Bildung

http://schwarz-rot-bunt.de/fileadmin/user_upload/
Schwarz-Rot-Bunt/downloads/Mat-pol_Unterr_berufl_
Schulen.pdf

Arbeitsblatter: Antidiskriminierungspadagogik

file:///C:/Dokumente%20und%20Einstellungen/Admin/
Eigene%20Dateien/Downloads/
Arbeitsblaetter_Antidiskriminierungspaedagogik_kom-
plett.pdf



Aufgabensammlung: Vorurteile und Diskriminierung

http://www.transfer-21.de/daten/materialien/
Lernangebote/18Diskriminierung.pdf

Unterrichtsentwurf Filmreihe GG19: §3 Gleichheit vor
dem Gesetz

https://www.planet-schule.de/wissenspool/grundgesetz/
inhalt/sendung-gg-19-19-gute-gruende-fuer-die-demokra-
tie/unterricht/unterrichtsentwurf-2.html

Begleitender Videoclip
https://www.planet-schule.de/wissenspool/grundgesetz/
inhalt/sendung-gg-19-19-gute-gruende-fuer-die-demokra-
tie/hintergrund-artikel-3.html

Arbeitsblatt: Rechte und Pflichten in der Ausbildung

http://www.safety1st.de/files/483/Arbeitsblatt_Arbeits-
recht.pdf

Kurzfilm: Schwarzfahrer (12 Min.)
http://www.youtube.com/watch?v=il2wnw5CgLl
Begleitenden Fragen zum Film (S. 8)

http://www.demokratiezentrum.org/fileadmin/media/pdf/
MoT/Materialien/08_Tanzer_UB_Auslaenderinlaender.pdf

DBG

http://www.dgb-jugend-muenchen.de/?id=73
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1. Ausgangslage

Die Zahl der Jugendlichen, die ihre Berufsausbildung vor-
zeitig abbrechen, ist hoch, in einigen Berufen sogar sehr
hoch (bis 50 %). Nach den Erfahrungen und Beobachtun-
gen der Berufsschulsozialarbeit betrifft dies insbesondere
Jugendliche aus prekaren Familiensituationen, wie psychi-
sche und physische Krankheiten der Eltern, fruh verstor-
bene und abwesende Eltern, z. B. wegen Inhaftierungen,
anhaltende finanzielle Notlagen, Gefahrdungsfalle und
abgebrochene oder wenig erfolgreiche JugendhilfemalB-
nahmen, negative sowie traumatisierende Migrations-
erfahrungen, eine andauernde Uberforderung der Ju-
gendlichen als Familienmanager und vieles andere. Bei
Jugendlichen mit Migrationshintergrund spielen die As-
pekte der verschiedenen kulturellen Hintergrinde oftmals
eine groBe Rolle.

Diese Belastungen und die psychische Uberforderung der
Auszubildenden machen eine Familienarbeit notwendig,
da die Familie einen groBen Einfluss auf die psychische Ge-
sundheit und das Verhalten der Jugendlichen hat. Auch
wenn Elterngesprache, Hausbesuche und eine intensive
Betreuung einen hohen Zeitaufwand bedeuten, sind sie
notwendig, da in der schwierigen Phase der Pubertat der
Grundstein fur ein selbstandiges, eigenverantwortliches
und selbstbewusstes Leben der Jugendlichen legt wird. Ein
Ziel, dass wir Padagoginnen und Padagogen als wichtigen
Bildungs- und Erziehungsauftrag sehen.

Wie wichtig Familienarbeit an der Berufsschule mit den
hauptsachlich 15 bis 20 Jahrigen ist, zeigen die jahrlich an
der Berufsschule fur Einzelhandel — Mitte angebotenen
~Suchtpraventionstage”, bei denen sich mindestens die
Halfte der Teilnehmer/innen fur das Thema , Familie und
Zukunft” interessieren. Hintergrund dieses Interesses ist
dabei weniger die klnftige Familie, sondern fast immer
die Herkunftsfamilie. Ich bin deshalb der Meinung, dass
eine kultursensible Familienarbeit (sensibel in Hinsicht auf
alle bestehenden Arten von Kulturbegriffen) in der Be-
rufsschule padagogisch nicht nur sinnvoll, sondern wie auf
diesen Seiten beschrieben unbedingt notwendig ist. Dabei
werden auf den folgenden Seiten Hinweise und Anregun-
gen zum Umgang mit den Eltern gegeben, die auch im
kultursensiblen Austausch mit Jugendlichen gelten.

2. Erziehungsziele der Eltern

Nach Ahmet Toprak (S. 23/11) hat das Erziehungsziel
.Selbstandigkeit” bei konservativen turkischen Eltern, an-
ders wie in deutschen Familien, eine untergeordnete Be-
deutung. Ihre Beflrchtung ist, dass ihre Kinder dadurch
ihre individuellen Interessen dem familiaren Zusammen-
halt Gberordnen kénnten. Die Eltern sehen dadurch ihre
Erziehung zu Gehorsam und Respekt gegentber den El-
tern und die Zusammengehorigkeit der Familie gefahrdet.
Eine Haltung, die durch die Migration noch verstarkt wird
(S. 25/ebd.).

Es gibt jedoch nicht nur den konservativen religi¢s-auto-
ritdren Erziehungsstil mit den wichtigsten Erziehungswer-
ten von Seref, Namus, Saygi und Onur (Ansehen, Ehre,
Respekt und Wirde) und den damit verbundenen Bestra-
fungspraktiken (S. 36-43/11), sondern sehr wohl auch den
leistungsorientiert-einfihlsamen oder permissiv-nachsich-

tigen Erziehungsstil (S.21/ebd.). Nach Cigdem Kagitcibasi
ist inkonsequentes Handeln in der innerfamilidren Interak-
tion ohnehin fur die in Deutschland lebenden turkischen
Familien ein ausgepragtes Verhaltensmerkmal (S. 39/ebd.).
Da wir in unserer Arbeit aufgrund des Verhaltens eines
Schulers aber nicht unbedingt gleich auf dessen familiare
Hintergrinde schlieBen kénnen, ist es unbedingt notwen-
dig, sich ein Bild von der Erziehungshaltung der Eltern zu
machen, um sich dem Jugendlichen gegenulber so verhal-
ten zu kénnen, dass eine tragfahige, von Respekt geprag-
te Lehrer-Schuler-Beziehung entstehen kann.

.Sie werden hier auch immer wieder auf Erziehungshal-
tungen und Erziehungspraktiken treffen, die aus ihrer
Sicht das Recht von Kindern auf eine entwicklungsfor-
dernde Erziehung verletzen” (S. 6/ebd.). Viele turkische
Migranten leisten Schichtarbeit, sind von Arbeitslosigkeit
betroffen oder von Transferleistungen abhéangig, haben
mehrere Kinder und leben in beengten Wohnverhaltnis-
sen. Diskriminierungserfahrungen fihren zu Unsicherhei-
ten, dariber hinaus sind die kommunikativen Fahigkeiten
in vielen betroffenen Familien nicht ausgepragt und das
Bildungsniveau niedrig. Der wichtigste Grund fur die Ge-
waltanwendung der tirkischen Eltern scheint jedoch die
Hilflosigkeit in Erziehungsfragen zu sein. Viele Eltern tur-
kischer Herkunft brauchen und wollen fachliche und emo-
tionale Unterstitzung, um ihre Kinder fur ein Leben in
dieser Gesellschaft zu starken (S. 7 und 8/ebd.). Nach Prof.
Dr. Stefan Gaitanides ist es auch eher ein vorherrschend in-
konsistenter unsicherer Erziehungsstil, der zwischen Lais-
sez-Faire und unberechenbarer Strafpraxis schwankt. Dies
ist letztlich ein Bildungsproblem (S. 4/12) und weniger ein
Problem der Herkunft, das auch bei deutschen bildungs-
fernen Schichten zu beobachten ist.

Ich denke, unser padagogischer Auftrag ist es, die Jugend-
lichen dabei zu unterstitzen, im Spannungsfeld zwischen
der Zugehorigkeit zu ihrer Familie und deren Traditionen
und ihrem individuellen Selbstkonzept, einen Lebens-
weg in eigener Verantwortung und ohne oder nur wenig
schlechtem Gewissen zu finden und dabei die Loyalitat ge-
genuber ihrer Herkunftskultur zu erhalten.

3. Kommunikation

a. Partnerschaftliches Verhaltnis zwischen Eltern, Lehrern
und Betrieben

Nach Gonul Katirci steht der ausbleibende Schulerfolg von
Kindern und Jugendlichen mit Migrationshintergrund in
einem engen Zusammenhang mit dem vom Verstandnis
der Schule abweichenden Bildungs- und Erziehungsver-
stdndnis der Eltern. Ebenso hat die unzureichende Kom-
munikation zwischen allen Beteiligten weitreichende
Auswirkungen(S. 46/11).

+Wir kdnnen Menschen nicht zielgerichtet steuern und
verandern!” Jeder Mensch hat eine Eigenlogik, deshalb
kénnen wir nur den Wunsch wecken, sich selbst zu ver-
andern. Diese Systemische Haltung ist gegentber den
Jugendlichen und auch den Eltern notig. Wer sich schon
einmal die MlUhe gemacht hat, in die tiefere Logik ei-
nes Menschen einzusteigen, dessen Verhalten vorab als
fremdartig empfunden wurde und durch Nachempfinden
der Lebenserfahrungen und des kulturellen Hintergrunds
plétzlich sehr logisch erscheint, merkt auch, wie einfach
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eine Begleitung und Lésung sein kann. (Bernd Neuhoff auf
der istob-Fachtagung ,Kinderschutz im Wandel der Zeit”
am 17.10.2013) Oft kann sich der Auszubildende nur ver-
andern, wenn sich gleichzeitig das System ,Familie” und
auch das System ,Betrieb” sowie das System ,Schule” an-
dert.

Nach Prof. Dr. Kréner, der die passive Beteiligung der El-
tern mit Migrationshintergrund an Schulen untersucht
hat, winschen sich die befragten Eltern eine durch die
Lehrkrafte initiierte Kontaktaufnahme, einen kontinuier-
lichen telefonischen Austausch mit den Lehrkraften, als
auch Hausbesuche, damit die Lehrkrafte sich ein Bild von
den Lebensbedingungen ihrer Schiler machen kénnen,
so wie es z. B. auch an Waldorfschulen aus genau diesem
Grund Ublich ist.

Diese Winsche sind kein Ausdruck von fehlendem Engage-
ment oder Integrationswillen, sie weisen vielmehr auf den
fehlenden Mut hin, sich mit mangelnden Sprachkenntnis-
sen Uber die emotional belastende Situation mit seinem
Sohn oder seiner Tochter zu sprechen. Wer selbst versucht,
Uber eine ahnlich emotional besetzte Situation in einer
Fremdsprache zu berichten oder darUber zu diskutieren,
kann nachempfinden, wie anstrengend und oft wenig er-
folgversprechend dies ist. Es ist eine Vielzahl von Grinden,
Belastungen und Vorstellungen, weshalb diese Eltern ihre
Kinder im Umgang mit Mitschilerinnen und Mitschulern,
Lehrkraften und Vorgesetzten keine Unterstitzung bie-
ten kénnen. lhnen fehlen die Erfahrung, die Sicherheit im
Umgang mit anderen und oft auch die Sprachkenntnisse.
Nach Ahmet Toprak sind aus der Tirkei stammende Eltern
mit geringem Bildungsniveau und schlechten Sprachkennt-
nissen — auch in der Herkunftssprache — nicht immer in der
Lage, ihren Kindern Sachverhalte stichhaltig zu erlautern
und zu begrinden (S. 43/11). Aus meiner Erfahrung ist es
haufig auch so, dass Eltern den Kontakt zur Schule meiden
und sich verschlieBen, da sie sich dort ihrer eigenen Hilf-
losigkeit oder ,schlechten” Padagogik tberfuhrt sehen.
Wenn die Eltern nicht zu Ihnen kommen, gehen Sie zu den
Eltern! Eltern wollen wissen, wo sich ihr Kind ,, rumtreibt”:
Zeigen Sie es lhnen! (vgl. BQM Hamburg ,Handlungsleit-
faden fur Betriebliche Elternarbeit”).

Nach meinen Erfahrungen in der Berufsschulsozialarbeit
mussen die Kontakte sehr behutsam hergestellt und ge-
pflegt werden, damit die Jugendlichen und ihre Eltern
nicht das Gefuhl bekommen, von der Lehrkraft abgescho-
ben zu werden. In anderen Landern Gbernimmt die Schu-
le eine wichtige Erziehungsaufgabe und Ubernimmt auch
bei Problemen die volle Verantwortung. In Finnland pas-
siert dies z. B. Uber ein Expertenteam, in der Turkei meist
ohne Einschaltung von externen Fachkraften. Dort steht
der Lehrer auch Uber der Autoritat der Eltern. Die befrag-
ten Eltern bemangeln am deutschen Schulsystem daher
auch, dass zu wenig fur Bildung investiert wird und die
Schullaufbahn der Kinder zu stark vom Engagement der
Eltern abhangig ist. (S. 34/1) Dies ist auch ein Hauptkritik-
punkt von PISA: Die individuelle Férderung an deutschen
Schulen kommt zu kurz und die Selektion setzt zu frah ein.
Da Migrantenkinder aufgrund des oft unterdurchschnitt-
lichen Qualifikationsniveaus ihrer Eltern viel starker auf
die institutionelle Foérderung und ErschlieBung ihrer Be-
gabungsreserven durch die Schule angewiesen sind, exis-
tiert eine fundamentale Benachteiligung. (S. 4/2) Es gehort
zu den Besonderheiten des deutschen Schulsystems, dass
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Eltern hier viele Aufgaben Ubernehmen, die in anderen
Landern durch die Schule abgedeckt werden. Eine der in-
terviewten Personen beschreibt schon die Grundschule als
LPrufung fur die Eltern” (S. 70/1)

Nach meiner Erfahrung verhindert die beidseitig hohe
Erwartung an das, was Lehrer bzw. was Eltern oder die
Ausbildungsbetriebe beim Jugendlichen bewirken koén-
nen, oft den gegenseitigen Respekt und die Toleranz. Dies
beeintrachtigt leider die erfolgreiche Integration in das
Berufsleben und das soziale Leben. Dabei besteht bei al-
len Beteiligten, auch den Jugendlichen selbst, die Gefahr
durch Hilflosigkeit in Resignation und Teilnahmslosigkeit
zu verfallen.

b. Kultursensible Haltung in der Elternarbeit

In einigen Kulturen wird der Beziehungsaspekt einer Bot-
schaft hoher gewertet als der Inhaltsaspekt, daher sollte
die erste Kontaktaufnahme vor allem dem Kennenlernen
und dem Herantasten dienen, um eine Vertrauensbasis
herzustellen. Eine BegrtiBung in der jeweiligen Landes-
sprache und ein grundsatzliches Abklaren, mit wem man
sprechen darf oder soll, kénnte fur so eine vertrauensvol-
le Beziehung forderlich sein. Sinnvoll ist es, zunachst die
eigene Rolle an der Schule zu erkldren und Uber positive
Erfahrungen mit dem Sohn oder der Tochter zu berich-
ten. Eine bescheidene Haltung kann die Kommunikation
positiv beeinflussen. Die Eltern 6ffnen sich in der Regel
leichter, wenn die Beraterin oder der Berater sich selbst als
Mensch zeigt und Uber sich spricht.

.Der Gesprachspartner sollte mit Respekt, gleichberech-
tigt und dementsprechend nicht belehrt, beschuldigt oder
- direkt oder indirekt — bedroht werden. Forderungen und
Wiunsche der Lehrkrafte sollten klar und verstandlich for-
muliert werden. Unangemessene Generalisierungen und
irrelevante Informationen sind zu vermeiden. In Situatio-
nen, die zu Konflikten fuhren kénnen, sollten Lehrkrafte
letztlich auch Alternativen in Betracht ziehen, die zu einer
Beruhigung der Befindlichkeiten fihren kénnen. Dies kén-
ne auch bedeuten, das Gesprach zu vertagen, abzuwarten
oder einen Schlichter hinzu zu ziehen. AuBerdem sollte
man sich bewusst sein, dass beide Seiten eine unangemes-
sene Sichtweise haben kdénnen. Die Lehrkrafte sollten ih-
ren Gesprachspartner ernst nehmen und ihm dies durch
Nachfragen, Gestik, Mimik und Sprechweise signalisieren.
Lehrkrafte sollten eigene emotionale Befindlichkeiten
durchaus zeigen, aber stets kontrollieren.”(S. 66/1)

Nach Heide Wegat (GIZ-Brief 4/2011) durfen Differenzen
nicht geleugnet werden und Interessen mussen ehrlich de-
finiert werden und damit muss umgegangen werden. Hier
empfiehlt es sich nach meiner Erfahrung, die aufgenom-
menen Informationen zusammenzufassen und so erst mal
zu Uberprafen, ob die Inhalte richtig verstanden wurden.
So kann das Gegenuber durch Bestatigung zeigen, dass es
verstanden wurde. So und durch den Verzicht auf eine Be-
wertung kann eine respektvolle und tolerante Vertrauens-
basis entstehen.

Grundsatzlich sollte die Haltung von Respekt, Neugier,
Empathie, Humor, kultureller Identifikation und Vielfalt
gepragt sein. Lassen Sie sich die Griinde und Umstande fur
die Migration erzahlen, da fallt die Wertschatzung fur die
Lebensgeschichte dann leicht und man erhalt gleichzeitig



bereits einen Einblick in die Zusammenhéange zwischen
Trauma und Bindung. Heide Wegat empfiehlt im GIZ-Brief
4/2011 sich so lange zu verstandigen, bis eine tragfahige
Losung fur alle Beteiligten ausgehandelt ist (die nicht im-
mer die effektivste sein muss). Moglich wird das nur auf
der Basis von Bewusstheit fur die eigene Kultur, Wissen
Uber die andere Kultur und der Gewissheit Uber die immer
groBer werdenden Kulturmixturen. Und die Geduld, der
es zu einer Konsensfindung bedarf, lasst sich nur aus ei-
nem Bewusstsein fur die Relativitat von Standpunkten und
grundsatzlicher gegenseitiger Wertschatzung generieren.
Genauere Auskunft hierzu gibt das finfseitige Works-
heet ,Kultursensibel?” der BIKA Mitte unter http://www.
bildungsmarkt.de/bilder/bilder/BIKAMitte_kultursensi-
bel_2011.pdf

Wegen der Erfahrungen und Erlebnisse mit Diskriminie-
rung sollte immer das Gefuihl vermittelt werden, dass die
Eltern oder der Jugendliche selbst entscheiden kénnen.
Wenn moglich sollten mehrere Alternativen zur Lésung
von Problemen vorgeschlagen werden und auch Vorschla-
ge der Eltern bertcksichtigt werden. Sprechen sie in erster
Linie miteinander Uber Schule und Ausbildung: Was den-
ken Sie, wie geht’s ihr/ihm in der Schule? Was haben Sie
far einen Eindruck von ihr/ihm? Geht sie/er gerne in die Ar-
beit? Wie kann ich ihm/ihr helfen? Erklaren sie grundsatz-
lich das duale System und das Schulsystem, inkl. der Vorzu-
ge und Notwendigkeiten von abH oder der Foérderschule,
am besten mit Metaphern wie FuBball oder Schwimmen
und dass auch bildungsschwache Schiler die gleiche Pru-
fung wie alle anderen bei der IHK absolvieren mussen.
Achten Sie auf eine einfache und langsame Sprache! Nur
selten gibt jemand zu, dass er etwas nicht versteht. Hier
ware auch eine Unterstitzung durch Bildungslotsen oder
Multiplikatoren von Migrantenvereinen (S. 62-63/1) oder
auch eine Ansprechperson fur Migranteneltern sehr hilf-
reich — auch in Hinsicht auf das Finden eines geeigneten
Ubersetzers.

Nach der Untersuchung von Prof. Dr. Kréner ist es auch
eine starke Orientierung an den Bedurfnissen der Eltern,
welche die Elternarbeit erfolgreich macht. (5.7/1) Da es be-
sonders in der Pubertat zu einer Rollenverwicklung kommt,
sollten auch auf keinen Fall Jugendliche oder andere Ver-
wandte Ubersetzen (S. 59/1), da hier die Bedurfnisse und
Haltungen der Eltern nicht zum Ausdruck kommen.

Diese Elternarbeit hat somit auch zwei Wirkmechanismen:
Zum einen fuhrt sie zu effizienter sozialer Kontrolle der
Schiler, da sie zu einem breiteren Konsens zwischen Lehr-
kraften und Eltern Uber die Erziehungsziele und angemes-
senes Schulerverhalten fuhrt. Zum anderen steigert sie das
soziale Kapital der Schuler, indem sie bei den Eltern fur
besseres Wissen Uber schulische Erwartungen sorgt, deren
Moglichkeiten zur Unterstitzung erweitert, den Informa-
tionsaustausch mit anderen Eltern anregt und dafur sorgt,
dass die Eltern in der Schule hohe Leistungserwartungen
bezuglich Schulerleistungen und Unterrichtsqualitat kom-
munizieren. (S. 70/1)

c. Der Familienrat (family group conference),

An dieser Stelle mochte ich auf das Verfahren des Famili-
enrates oder Verwandtschaftsrates eingehen, welches seit
2006 vom Jugendamt Berlin-Brandenburg als Vorreiter in
Deutschland praktiziert wird. So unterschiedlich die Le-

benssituationen von jungen Menschen vor allem mit Mig-
rationshintergrund in Deutschland sind, so unterschiedlich
sind auch die Ressourcen, Uber die eine Familie verfugt und
die Bedarfslagen, die bertcksichtigt werden mussen. Das
Verfahren sollte nur zum Einsatz kommen, wenn man dem
familidaren Netzwerk eigene Loésungsideen zutraut und alle
Beteiligten dem Familienrat zustimmen. Drogenabhéangig-
keit und psychische Krankheiten sind dabei ein Ausschluss-
kriterium. Die betroffenen Familien missen dabei den Mut
aufbringen, ihre Probleme mit ihrem Umfeld zu teilen. Es
bedarf einer guten Koordination (in Berlin meist durch Ju-
gendamtsmitarbeiter, Schulsozialarbeiter oder im besten
Fall ausgebildete Koordinatoren der freien Kinder- und
Jugendhilfetrager), die familiare Machtstrukturen bertck-
sichtigt und eine Sorge des Jugendlichen zusammen mit
ihm als Thema fur den Familienrat formuliert. (13)

Das Besondere am Verfahren Familienrat ist, dass es allen
Beteiligten die Gelegenheit gibt, Kultursensibilitat tat-
sachlich zu leben und einander vorurteilsfrei zu begeg-
nen. Familien haben die Chance, die Besonderheiten ihrer
Kultur in den Familienrat zu transportieren und den Profis
Einblick in ihre Kultur zu gewahren. Im gunstigsten Fall
tragt dies zu mehr Verstandnis gegenlber unterschiedli-
chen Lebensentwirfen und Modellen bei und stellt in der
interkulturellen Sozialarbeit eine gute Moglichkeit dar,
um Zugangsbarrieren dauerhaft abzubauen. Dies gelingt
vor allem dann, wenn die jeweiligen Koordinator/innen
auch Uber die passenden interkulturellen Kompetenzen
verfligen. (15)

Der Familienrat nutzt so soziale Ressourcen, um Inklusi-
onschancen zu erhéhen, fur die es anders kaum Zugange
gibt. Er kann politisierende Wirkung haben, indem er das
Recht auf Mitsprache betont. Die gegenseitige Unterstut-
zung beinhaltet zudem ein gemeinschaftsbildendes Mo-
ment und sichert Zugehorigkeit. In diesem Sinn kdnnen
expertendominierte Entscheidungsprozesse, die die Fa-
milie direkt betreffen Gber den Familienrat mitbestimmt
werden. Eine besondere Bedeutung kann ein Familienrat,
der durch Schule oder Ausbildungsbetrieb initiiert wurde,
erhalten, da er herkdmmliche Machtstrukturen auflost. Ich
halte dieses Verfahren, wenn sich alle Beteiligten, Jugend-
liche, Lehrer, Ausbilder, Eltern, dltere Geschwister, Onkel,
Tanten, Omas und Opas an einen Tisch setzen, fur sehr
hilfreich, wenn es um den erfolgreichen Verlauf und Ab-
schluss einer Berufsausbildung geht,.

»Sobald du merkst, dass du dich im Kreis drehst, ist es Zeit
aus der Reihe zu tanzen.”
www.MadeMyDay.cc

d. Hohen Stellenwert der dualen Ausbildung verdeutlichen

Familien mit Migrationshintergrund verfolgen, unab-
héngig von ihren eigenen Bildungsressourcen, ein ho-
hes Bildungsziel fur ihre Kinder. Insbesondere Eltern mit
niedrigem Schulabschluss stellen hohe Anspriiche an die
Lernbiografie ihrer Kinder (vgl. Dollmann ,Turkisch-
stdmmige Kinder am ersten Bildungsibergang” 2010).
Bildungsstudien liefern aber auch Beweise, dass Uber-
triebene Erwartungen durch einen unzureichenden Infor-
mationsstand Uber das deutsche Bildungssystem verstarkt
werden (vgl. Relikowski ,Wie lassen sich die hohen Bil-
dungsaspirationen von Migranten erklaren? 2011) In den
meisten Landern gibt es keine duale Berufsausbildung mit
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den Lernorten Betrieb und Berufsschule. Deshalb ist es
wichtig, dass man den Eltern den Wert und die Bedeutung
einer Berufsausbildung in unserem Bildungssystem sowie
die Durchlassigkeit dieses Systems vermittelt. (vgl. BQM
Hamburg ,Handbuch betriebliche Elternarbeit” 2012).
Dazu gehoren das Aufzeigen des zweiten Bildungsweges
mit BOS und einem elternunabhangigen BAf6G, sowie die
Weiterbildung zum Fachwirt oder Meister und die damit
verbundene Stellung in der beruflichen Hierarchie.

4. Strukturelle Bedingungen

a. Schaffung von Arbeitsbedingungen und Fortbildungen
fiir PAdagoginnen und Padagogen, die eine zeitaufwan-
dige Elternarbeit fordern

Eine erfolgreiche Elternarbeit, wie auch die Zusammen-
arbeit mit den Betrieben, kann vieles erleichtern, bedeu-
tet zunachst aber einen erhéhten Zeitaufwand und auch
psychische Belastungen fur das Personal in den Schulen
und in den Betrieben. Es ware dringend erforderlich, Bil-
dungsinstitutionen auf kulturelle und sprachliche Vielfalt
vorzubereiten, das sollte bereits bei der Lehrerausbil-
dung beginnen (5.50/11). Uber die nétige Weiterbildung
von Lehrkraften hinaus sind daher wirksame Anreize fur
Lehrkrafte zu schaffen, nicht zuletzt indem der mit einer
intensiven Familienarbeit verbundene zeitliche Aufwand
angemessen berucksichtigt wird. Auch die Wertschatzung
entsprechender Bemihungen im Rahmen der Schulkultur
kénnte hier weitere Fortschritte bringen. SchlieBlich ist
auch das Vorhalten geeigneter und ansprechender Raum-
lichkeiten fur Gesprache in diesem Zusammenhang zu
nennen (S. 67/1). Die momentane Situation an unserer Be-
rufsschule ist jedoch so, dass nicht mal die Berufsschulsozi-
alarbeit ausreichend Zeit fur eine intensive Familienarbeit
als Schnittstelle zwischen Lehrkraften und Eltern hat. Vor
allem bei problematischen Auszubildenden ist ein einmali-
ges Elterngesprach nicht ausreichend. Der kontinuierliche
und unburokratische, wohlwollende Austausch aller Betei-
ligten: Jugendlicher, Eltern, Lehrer, Betrieb und eventuell
auch der Schulsozialarbeit ware hier erforderlich!

Auf diese neuen Anforderungen ist bisher weder die Aus-
bildung der Lehrkrafte noch die Struktur der Arbeitserfas-
sung bei Lehrkraften ausgerichtet.

b. Schaffung von Mitspracherechten fiir Eltern mit Mi-
grationshintergrund oder einem Vertreter fiir spezielle
Belange der Menschen mit Migrationshintergrund

Normalerweise GUbernimmt diese Funktion der am Eltern-
abend gewadhlte Elternvertreter. In Bayern fallen die Mit-
wirkungsrechte der Eltern im Allgemeinen eher schwacher
aus, so dass man kaum von einer echten Méglichkeit zur
Einflussnahme oder Durchsetzung elterlicher Belange
sprechen kann. In Bayern fehlt zudem das Gremium der
Vertretung auslandischer Eltern, das diesen ermdéglicht
ihre Belange gebindelter einflieBen zu lassen. (S. 16/1)

In GroBbritannien gibt es sogar sogenannte ,School
Governors”. Sie nehmen Einfluss auf die Ausrichtung der
Schule, Ubernehmen Verantwortung und beobachten und
bewerten die Leistungen der Schule. Sie werden bei der
Einstellung von Lehrkraften und Schulleitern einbezogen,
kénnen Geld fur die Schule sammeln und fur diese wer-
ben. Sie sollen gemaB demokratischer Prinzipien helfen,
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die Schulen zu Uberwachen und auf ihre Entscheidungen
Einfluss zu nehmen. Im Unterschied zu Elternbeiraten in
Deutschland kann beispielsweise in England fast jeder
interessierte Erwachsene ,School Governor” werden, so
dass das Engagement von Eltern auch Uber die Dauer des
Schulbesuchs eigener Kinder hinaus erleichtert wird. Dies
gilt insbesondere vor dem Hintergrund, dass Elternvereine
sehr schwach mit der Schule vernetzt sind. (S. 64/1)

Ob solche Formen der Kooperation in das bayerische Schul-
wesen Einzug halten werden ist fraglich. Ich finde jedoch,
dass es — konzeptionell und préventiv - eine Uberlegung
ware, in Migrantenvereinen und —organisationen die sich
mit Integrations-, Bildungs- und Erziehungsfragen beschaf-
tigen, einen engagierten Vertreter fur Migrationsbelange
zu finden, der eine beratende Rolle fur die Schulleitung,
Lehrer und Berufsschulsozialarbeit in konflikttrachtigen
Situationen Ubernehmen und - je nach Offenheit der
Schulleitung — auch ein Mitspracherecht erhalten kénnte.
Ein Anreiz sollte hier gegeben sein! Auch deshalb macht
die von ViSA initiierte Vernetzung mit Migrantenvereinen
wie dem Griechischen Haus e. V. und den Elternvereinen
der Ausléander sowie der Jugendmigrationsberatung (Ad-
ressen im Anhang) groBen Sinn.

¢. Muttersprachliche Elterninformationsarbeit

Im Rahmen einer solchen Zusammenarbeit kénnte in der
Berufsschule ein Elterninformationsabend organisiert wer-
den, der den Eltern durch muttersprachliche Informatio-
nen hilft, ihre Erziehungsverantwortung beim Ubergang
zwischen Schule und Beruf wahrzunehmen, indem er die
tiefen sprachlichen und kulturellen Barrieren zwischen Im-
migranten und Schulen reduziert und eine Basis fir eine
Erziehungspatenschaft zwischen Eltern und Schule schafft.
Wenn muttersprachliche Informationsveranstaltungen im
Auftrag von Schulen und Amtern sowie durch den Einsatz
von Vertrauenspersonen der jeweiligen Ethnien durchge-
fuhrt werden, signalisiert dies den Eltern, dass die Mehr-
heitsgesellschaft bereit ist, sich auf ihre Situation einzu-
stellen, und es ermutigt sie, ihre Verantwortung fur die
berufliche Zukunft ihrer Kinder (besser) wahrzunehmen.
(S. 10/2)

Vielfalt ist nur dort ein Problem wo Einfalt herrscht!” In-
stitut Beatenberg/Schweiz

Nach Ahmet Toprak sind hier die , Turé6ffner” eine mehr-
sprachige Werbung, eine Ubersichtliche Tagesordnung
mit positiv formulierten Themen, muttersprachliche Re-
ferentinnen oder Referenten mit kurzen Fachvortragen.
Er empfiehlt diese Veranstaltungen in Kooperation mit
migrationsspezifischen Einrichtungen durchzufthren, mit
einer Teilnehmerzahl zwischen 20 und 30, damit auch auf
praktische Fragen der Eltern eingegangen werden kann.
Die Schul- oder Einrichtungsleitung sollte dabei persénlich
anwesend sein und die Eltern sollten zur Diskussion er-
muntert werden. Dabei kénnen auch Geschwister als Teil-
nehmer und Ansprechpartner mitwirken, da viele Eltern
aufgrund der sprachlichen Barrieren Hemmschwellen ha-
ben mit einer Lehrkraft in Kontakt zu treten (S. 62-65/11)



5. Familienarbeit in Extremsituationen
a. Kultursensible Familienarbeit im Kinderschutz

Auch auf das sensible Thema der Kindeswohlgefahr-
dung mochte ich hier eingehen, fir manchen auf eine
vielleicht provokante Art. Nach Maryam Giyahchi (Fach-
tagung des Zentrums fur Systemische Therapie, Super-
vision und Beratung zum ,Kinderschutz im Wandel der
Zeit” am 17.10.2013) sind die Gefahrdungsfalle fur die
Bezirkssozialarbeiter und Jugendamtsmitarbeiter in Mi-
grationsfamilien viel schwerer einzuschatzen. Aufgrund
der funfjahrigen Erfahrungen an unserer Berufsschule
mit Jugendlichen, die in diesem Zusammenhang Jugend-
hilfemaBnahmen in Anspruch genommen haben, oft aber
auch abgebrochen haben, méchte ich zur Diskussion stel-
len, ob im Falle von mindestens 15jahrigen die Meldung
der Gefahrdungsfalle nach § 8a SGB VIl zielfuhrend ist.
Hier kann es passieren, dass Jugendliche in friiheren Si-
tuationen die Erfahrung gemacht haben, dass das Offnen
gegenUber einer Vertrauensperson in der Folge den fa-
milidren Druck erhéht hat und sich somit ihre Lebenssi-
tuation verschlechtert hat. Das schlechte Gewissen, Loya-
litatskonflikte und die Schuldgefiihle, die Eltern in einem
schlechten Licht dargestellt zu haben sind oft groB3, so dass
die Schulsozialarbeit nur in Absprache mit den Jugendli-
chen handeln sollte. Viele insoweit erfahrene Fachkrafte
und Dr. Christiane Hofmeister sind der Meinung, dass man
bei Jugendlichen ab ca. 14 Jahren nicht mehr gegen de-
ren Willen handeln darf und das Vertrauensverhaltnis die
oberste Prioritat in der Beratung dieser Menschen haben
sollte, zumal Jugendliche ab 18 kaum noch Unterstiitzung
durch die Jugendhilfe erhalten. Hier ware es ggf. sinnvol-
ler, die jungen von Gewalt betroffen Menschen, durch die
Person zu unterstitzen, der sie sich als erste anvertrauen.
Die Unterstutzung hat sich dabei am Willen der Betroffe-
nen auszurichten, wie und auf welchem Weg eine Verbes-
serung ihrer Lebenssituation herbeigefuhrt werden soll.
Bei Frauen, die von Mannergewalt betroffen sind, gibt es
sonst auch keine Handlungsmoglichkeiten. Bernd Neuhoff
sagte auf der o. g. Fachtagung: , Ich kann eh kein Kind ret-
ten! Aber ich kann fachlich Handeln und somit Strukturen
verandern, die das Kindeswohl férdern!” Die Frage hier-
bei ist, ob es notwendig und sinnvoll ist, den Jugendlichen
mit dem Bericht seiner gewalttatigen Lebensumstande vor
verschiedenen Personen und Sachbearbeitern zu belasten,
zumal wenn die Einschatzung schwierig ist und eine Ju-
gendhilfemaBnahme gegen den Willen der Jugendlichen
kaum erfolgversprechend ist.

b. Kultursensible Familienarbeit bei
Zwangsverheiratungen

Da unsere Beratung an der Schule 6fter bei einer Zwangsver-
heiratung in Anspruch genommen wurde, méchte ich auch
noch auf dieses Thema kurz eingehen. Eine arrangierte Ehe
ist von den Eltern ja eigentlich nur gut gemeint und dient
aus den kulturellen Zusammenhangen der Schutzfunktion
und der Sorgfaltspflicht der Eltern. Dass eine Eheschlie-
Bung auch gegen den Willen des Jugendlichen vereinbart
wird ist oft auch Ausdruck von Hilflosigkeit auf Seiten der
Eltern. Der Hinweis in der Beratung dieser Jugendlichen,
dass Zwangsverheiratung in Deutschland eine Straftat ist,
wirkt meiner Meinung nach kontraproduktiv, da aufgrund
von Loyalitatskonflikten kaum einer der Jugendlichen seine
eigenen Eltern oder auch GroBeltern anzeigen wurde. Der

Jugendliche fuhlt sich in dieser Konfliktsituation eher un-
verstanden und verliert das Vertrauen.

Bei der Zwangsverheiratung und anderen gewaltanwen-
denden Erziehungsmethoden sollten wir in der Beratung
moglichst viele unterschiedliche Handlungsalternativen
zusammen mit der/dem Jugendlichen in der Beratung er-
arbeiten, die im Sinne des Jugendlichen sind und als Un-
terstutzer dieser auch in solchen Krisensituationen das Ge-
sprach mit den Eltern suchen und mit ihnen reden, anstatt
Uber Sie! Allein die Anregung eines solchen Gespraches
kann systemisch gesehen eine Veranderung innerhalb der
Erwartungen und Moralvorstellungen der Eltern bewir-
ken. Auch wenn ein solches Gesprach ggf. als Loyalitats-
bruch gesehen wird und die Beziehung zu den Eltern zu-
nachst verschlechtert, er6ffnen sich der/dem Jugendlichen
dadurch eventuell neue Handlungsmaoglichkeiten.

6. Herausforderung und Chance

In der intensiven Familienarbeit bei problematischen Ju-
gendlichen, missen Sie davon ausgehen, dass unterschied-
liche Erziehungsziele und -stiele, sich widersprechende
Werte und Moralvorstellungen und somit unterschiedliche
Erwartungen in der Kommunikation mit Eltern aufeinan-
der treffen. Diese nicht offene Auseinandersetzung mit
Widersprichen bestimmen jedoch die Entscheidungen, das
Verhalten und den Alltag der Jugendlichen und jungen Er-
wachsenen, auch in der Schule und im Betrieb. Daher ist es
wichtig die Schwierigkeiten zu benennen, ohne zu stigma-
tisieren und abzuwerten. Dies ist nicht immer leicht, da ei-
gene Emotionen und Werte einflieBen und Grenzen der pa-
dagogischen Interventionsmdéglichkeiten sichtbar werden.

Krisen in Familien haben immer eine Auswirkung auf Bil-
dung (vgl. Hanna Hardeland ,Lernen und Emotionen”
2013), da Emotionen wie Angst, Wut, Trauer und Stress Ler-
nen behindert. Einer Migration geht oft eine familidre Krise
voraus oder wird durch die Migration ausgel6st. Die Famili-
enmitglieder sehen sich mit vielen negativen Geftihlen kon-
frontiert (vgl. Isabella Kroth ,Halbomondwahrheiten” 2011).

In unserer Arbeit mit Migrationsfamilien sptren wir die
widerspruchlichen Haltungen und Geflihle wie Angst,
Wut, Trauer und Hilflosigkeit. Durch sie ist das Verhaltnis
Bildung und Migrationshintergrund immer emotionali-
siert. Die kultursensible Arbeit mit Familien ist Chance und
Herausforderung, erfordert aber ein hohes Maf3 an Tole-
ranz, Geduld und auch Mut.

Auch nach Melahat Altan, Andreas Foitzik und Jutta Goltz
ist das Gelingen der Elternarbeit in der Einwanderungs-
gesellschaft nicht in erster Linie eine Frage der Methode,
sondern eine Frage der Haltung. (14) Nach meiner Erfah-
rung ist die wohlwollende Haltung diesen Familien gegen-
Uber und die kontinuierliche Zusammenarbeit der Schlus-
sel zum Erfolg. Ich bereite Elterngesprache inzwischen so
vor, dass ich von meinen Erwartungen Abstriche mache
und mir nur ein Thema heraussuche, von dem ich denke,
dass wir einen gemeinsamen Konsens finden kénnen. Das
Ziel oder der Inhalt ist dabei Nebensache. Oft bedarf es
dann gar keiner langen Gesprache mehr, wenn die Bezie-
hungsebene stimmt, braucht es oft nur wenige und einfa-
che Worte oder auch nur Nachrichten auf dem Anrufbe-
antworter oder eine E-Mail. Auch ein kleiner Stein kann
das Ganze ins Rollen bringen!
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.Familie sei eine groBe Ressource und alle Eltern wollen gute Eltern sein.” (10/S. 115)

.Die lernschwachsten Schuler brauchen die starksten Schulen”
Jan Schneider in der Bildungsstudie vom Juli 2013

Kontakt

Petra Pichler

Euro-Trainings-Centre e. V.
Berufsschule fur Einzelhandel - Mitte
LindwurmstraBe 90

80337 Munchen

Tel. 089/233-32582

Email: p.pichler@etcev.de
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Das wichtigste fur ein erfolgreiches Familiengesprach (vgl. S. 58-70/11 und S. 3)

Vereinbaren Sie den Termin personlich oder telefonisch! Ein Brief von der Schule wird sofort mit negativen Ge-
fuhlen verbunden!

Organisieren sie im Vorfeld einen ,Round Table” und etwas Dieses Setting bewirkt ein entspanntes Gesprachsklima!
zu trinken! Nehmen Sie sich Zeit!

Bedanken Sie sich fir das Kommen, erkundigen Sie sich nach Diese unverbindlichen Gesprache sind immens wichtig,

der Befindlichkeit, der Migrations- und Lebensgeschichte. weil sie den persénlichen Kontakt herstellen und wichti-

Scheuen sie sich nicht Gber belanglose Dinge zu reden! ge Impulse fur das eigentliche Thema bieten. Small Talk
schafft Beziehung und zeigt Interesse am anderen!

Sichern sie Vertraulichkeit zu! Event. Schweigepflicht her- Fast alle Migrantengruppen sind den deutschen Institu-

vorheben! tionen, event. auch den Konsulaten gegentber misstrau-
isch. Viele sind verunsichert, was mit den Informationen,
die sie offenbaren, passieren wird.

Betonen Sie das gemeinsame Interesse am Wohl der/des Ju- Versuchen Sie, die Eltern als Verblindete zu gewinnen
gendlichen! und nicht als Gegner zu sehen.

Versuchen Sie das Problem aus der Perspektive der Eltern Wiederholen Sie das gesagte ohne Bewertung und las-

und auch der/dem Jugendlichen zu sehen und suchen Sie sen Sie sich Ihre Zusammenfassung bestatigen. Respek-

gemeinsam nach mehreren realisierbaren Lésungsmoglich- tieren und akzeptieren Sie Wert- und Normvorstellun-

keiten! Weisen Sie auf Widerspriiche hin! gen. Dies zeigt Ihr Verstandnis fur die Lebensumstéande
der Familie. Differenzen durfen nicht geleugnet werden
und Interessen mussen ehrlich definiert werden. Hier
kann eine nicht bewertende, eher bescheidene Haltung
die Kommunikation durch eine respektvolle und tole-
rante Vertrauensbasis positiv beeinflussen.

Erwarten Sie nicht zu viel von sich und einem ersten Ge- Auch ein kleiner Stein kann das Ganze ins Rollen brin-
sprach! Haben Sie Geduld! gen.
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Elternabend Inhalte

1.
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Eltern haben eine tragende Rolle beim Ubertritt ihrer
Kinder in das Berufsleben. Die Jugendlichen brauchen
hierbei besondere Unterstitzung und Hilfestellung,
insbesondere bei Ausbildungsberufen mit belastenden
und fur die Jugendlichen ungewohnten Arbeitsbedin-
gungen, wie z. B. im Einzelhandel und der Gastronomie
(hohe Abbruchquote!!!).

. Die Schule kooperiert im Regelfall mit dem Ausbildungs-

betrieb nur noch, wenn es um unentschuldigte Fehlzei-
ten, Lernschwierigkeiten und schlechte Noten geht. In
manchen Fallen ist die Zusammenarbeit mit dem Betrieb
schwierig und konfliktbehaftet. Umso wichtiger ist in
diesen Féllen, dass die Eltern mit den Klassenleitungen
oder der Berufsschulsozialarbeit kooperieren und von
sich aus Kontakt aufnehmen, wenn sie ein ungutes Ge-
fuhl haben oder merken, dass etwas nicht gut lauft.

. Erklarung der ,Dualen Berufsausbildung” (dieses Mo-

dell gibt es bislang nur im deutschsprachigen Raum).
Der Ausbildung im Betrieb hat dabei die gleiche Bedeu-
tung wie das Lernen in der Schule (Berufsschulpflicht)
Die Ausbildungszeit muss erfullt sein, um zur Prifung
zugelassen zu werden. Der regelméaBige Schulbesuch
und die Kenntnis der vermittelten Lerninhalte sind eine
Voraussetzung, um die IHK-Prifung zu bestehen.

. Hohen Stellenwert der ,Dualen Berufsausbildung” her-

vorheben (event. Beratungslehrerin). Bei guten Noten
in der Berufsschule erhalten die Jugendlichen den Ab-
schluss der Mittleren Reife und haben damit Zugang zu
einem héheren Schulabschluss, der sie bis zum Studium
fuhren kann. In den Betrieben ist eine abgeschlossene
Berufsausbildung aufgrund der Praxiserfahrung ge-
schatzt und bietet zahlreiche Aufstiegs- und Karriere-
chancen, insbesondere in Zusammenhang mit berufsbe-
gleitenden Studiengangen. Mit einer abgeschlossenen
Ausbildung und ggf. einer Weiterqualifizierung ist auch
ein Wechsel in eine andere Branche oder die Selbstan-
digkeit moglich.

5. Darstellung der Schulsozialarbeit eines erfolgreichen

Ausbildungsverlaufs (Best Practice) und Darstellung
eines negativen Verlaufs (Abbruchs der Ausbildung),
wenn keine wirkungsvolle Zusammenarbeit zwischen
Schule, Ausbildungsbetrieb und Eltern erfolgt. (Gefahr
von haufiger und langerer Arbeitslosigkeit)

. Kommunikationsschwierigkeiten zwischen Lehrer-Schu-

ler-Eltern aus Lehrersicht (event. Nuray Aydemir). Bei
mangelnder Kooperation und Kommunikationsschwie-
rigkeiten kommt es unter Umstanden zu gegenseitigen
Schuldzuweisungen der beteiligten Akteure. Dies ist in
der Regel ein Weg in eine Sackgasse, die keinem der Be-
teiligten hilft. Kommunikation ist der einzige Weg, der
fur alle Seiten Erleichterung schafft und tendenziell zu
Erfolg und Zufriedenheit fuhrt. Auch fur Lehrer ist die
Kooperation und kontinuierliche Kommunikation wich-
tig, da dies hilft, die hohen Belastungen auf respektvol-
le Art zu verringern.

. Tipps, wie Eltern ihre Kinder unterstitzen kénnen

(event. AEV und Schulsozialarbeit)

8. Austausch und Fragen

9. Wahl des Elternvertreters
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Tel. 089/5389164
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BergmannstraBe 46

80339 Munchen
info@evangelisches-migrationszentrum.de
Tel. 089/5080880

Jugendmigrationsdienst Innere Mission
Tel. 540 456 123

Jugendmigrationsdienst Initiativgruppe
Tel. 544671-29
b.bornemann@initiativgruppe.de

Jugendmigrationsdienst Aktiv fur
interkulturellen Austausch
Bad-Schachener-Str. 2 a

Herr Daniel Krawinkl

Tel. 189495715

Mobil 0177/7958601

Jugendmigrationsdienst der AWO
Tel. 544247-15
Christiane.Luedicke@awo-muenchen.de

IN VIA connect / Lernconnection
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Eltern Talk
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Tel. 089/12157330
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1. Zum Rollenverstandnis der SV

Die Vertretung der Schuler wird von Bundesland zu Bun-
desland unterschiedlich bezeichnet. Die haufigsten Abkur-
zungen sind SMV (Schulermitverantwortung oder Schuler-
mitverwaltung) und SV (Schulervertretung). Im folgenden
Text wird die Abklrzung SV verwendet.

Eine Schilervertretung ist nach dem Schulgesetz fur alle
Mittelschulen, Gymnasien und weiterfihrende Schulen
vorgesehen.

Ihr fester Platz im Schulleben ist rechtlich verankert. Ob
die SV eine starke oder schwache Rolle im schulischen
und auBerschulischen Kontext spielt, hangt von der ihr
zuerkannten bzw. erarbeiteten Rolle ab. In dem Dossier
- Politische Bildung fur Engagierte in der Schulervertre-
tung - stellt Peter Wirtz, AKSB-Referent fur Grundsatzfra-
gen der politischen Bildung, die Trennung zwischen der
Funktion der SV im Sinne der Politikdidaktik und im Sinne
des Demokratie Lernens dar. In der Tradition der Politik-
didaktik wird davon ausgegangen, dass die SV-Arbeit als
praktisches Lernfeld fur spateres politisches/gesellschaft-
liches Engagement dient. Partizipation in der Schule ist
somit kein erstes politisches Handeln sondern eine bloBe
Einlbung von Beteiligung. Als ein Hauptgrund fur diese
Argumentation wird die Funktion der Schule als Lehran-
stalt angefiihrt. Diese sei dadurch ein schlechter Platz fur
die Aneignung politischer Handlungskompetenzen. Dem
gegenuber stehen die Vertreter des Demokratie-Lernens.
Fur sie muss Demokratie auf vielen Ebenen praktiziert und
erlebt werden. Nicht nur die politische Dimension sondern
auch die gesellschaftliche, und persénlich-ethische muss
bericksichtigt werden. Das Engagement in der Schuler-
vertretung hat hier den Charakter des Modellernens, ihre
Arbeit wird starker dem gesellschaftlichen als dem politi-
schen Raum zugeordnet.

Wirtz eréffnet in seinem Dossier eine weitere Sichtweise
auf die Arbeit der SV bzw. auf die Arbeit mit ihr. Als einen
wichtigen Aspekt der SV Arbeit fuhrt er die auBerschuli-
sche politische Bildung an. Da diese auch ins breite Spekt-
rum der Jugendhilfe fallt, kann die Berufsschulsozialarbeit
(BSSA) daraus ihren méglichen Aufgabenbereich ableiten.

Da die BSSA aufgrund ihrer oftmals knappen Kapazitaten
bzw. geringen Einsatzstunden an der jeweiligen Schule SV
Arbeit in der Regel nicht allein bewerkstelligen kann und
soll, ist es ratsam, mit den Lehrkraften und auBerschuli-
schen Institutionen im Team zu arbeiten.

Diese Vorgehensweise kann mit Artikel 2, Aufgaben der
Schule, Absatz 5 begriindet werden: ,, Die Offnung der Schu-
le gegeniiber ihrem Umfeld ist zu férdern. Die Offnung er-
folgt durch die Zusammenarbeit der Schulen mit auBerschuli-
schen Einrichtungen, insbesondere mit Betrieben, Sport- und
anderen Vereinen, Kunst- und Musikschulen, freien Tragern
der Jugendhilfe, kommunalen und kirchlichen Einrichtun-
gen sowie mit Einrichtungen der Weiterbildung”.

AuBerschulische (politische) Bildung sieht die SV laut Wirtz
nicht vorrangig als Lernfeld sondern als politisches Gremi-
um, in dem durch Handeln gelernt und erlebt wird. Daher
unterscheidet sich die SV-Arbeit stark von didaktischen
Ansatzen auf der exemplarischen Ebene des Planspiels. Sie
hat Folgen und passiert real.

Quellen:

http://www.gesetze-bayern.de/jportal/portal/page/bsbay-
prod.psml;jsessionid=7D4F981579F8084B63CDD4D65D27D
5BD.jpc4?showdoccase=1&doc.id=jlr-EUGBY2000V27Art62

http://www.aksb.de/upload/dateien/DossiersSV_Arbeit_
Endgklein.pdf

2. Die mogliche Rolle der Berufs-
schulsozialarbeit in der SV Arbeit

Sowohl in der Tradition der politischen Bildung als auch
durch ein Mitwirken an einem guten Schulklima kann die
Berufsschulsozialarbeit ihr Betatigungsfeld in der Vorbe-
reitung und Qualifizierung der SV Mitglieder auf die Uber-
nahme ihrer neuen Amter und Aufgaben ansiedeln. Eine
starke SV muss um ihre (politischen) Rechte wissen. In Be-
zug auf Mitgestaltung eines positiven Klassenklimas kann
eine SV- Sensibilisierung hilfreich sein.

Hinzuweisen ist darauf, dass weder die Berufsschulsozial-
arbeit, noch einzelne Lehrkrafte oder Mitglieder der SV
als Garanten fur ein gutes Klassenklima dienen sollen.
Jeder kann im Rahmen seiner (fachlichen und zeitlichen)
Moglichkeiten dazu beitragen. Eine starke SV, die etwas
bewegt, ist ein Gemeinschaftsprojekt und soll nicht an ein-
zelnen Personen hangen.

3. Rechte und Pflichten der SV

Die Rechte und Pflichten der Schilervertretung sind in den
Schulgesetzen der Bundeslander festgeschrieben. Fur Bay-
ern gilt Artikel 62 BayEUG.

Vergleicht man den Artikel 62 BayEUG mit den Regelun-
gen fur die SV in anderen Bundeslandern fallt auf, dass
der Fokus stark auf Mitgestaltung und nur wenig auf Inte-
ressenvertretung liegt. An dieser Stelle ergibt sich ein inte-
ressantes Betatigungsfeld fur die Berufsschulsozialarbeit.
Sie kann mit politischer Bildungsarbeit den Aspekt der In-
teressenvertretung starker in den Fokus rlticken, Anst6Be
geben und Prozesse der SV Partizipation am Schulleben
anregen.

Art. 62 Schiilermitverantwortung, Schiilervertretung

(1) Im Rahmen der Schulermitverantwortung soll allen
Schulerinnen und Schulern die Méglichkeit gegeben
werden, Leben und Unterricht ihrer Schule ihrem Alter
und ihrer Verantwortungsfahigkeit entsprechend mit-
zugestalten; hierftr werden Schilersprecher und Scha-
lersprecherinnen sowie deren Stellvertreter und deren
Stellvertreterinnen gewahlt.

(2) Grundsatzlich hat jeder Schuler das Recht, sich fur die
Wahl zum Schulersprecher zur Verfugung zu stellen. In
den meisten Schulen wird dies jedoch anders gehand-
habt und die Schulersprecher werden aus dem Kreis der
Klassensprecher gewahlt.
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3.1 Rechte der SV

Die SV hat im Rahmen der Mitbestimmung in der Schule
folgende Rechte:

e Informationsrecht

e Anhdérungsrecht

e  Vorschlagsrecht

e Vermittlungsrecht

e Beschwerderecht

Sie muss von der Schulleitung tUber wichtige Angelegen-
heiten und Beschlusse der Lehrerkonferenz und Uber ihre
Rechtsvorschriften informiert werden. AuBerdem hat sie
das Recht, Vorschldge einzubringen. Das Beschwerderecht
versetzt die SV in die Lage, sich im Namen einzelner Schu-
ler oder der gesamten Schulerschaft bei der Schulleitung
oder dem Kollegium Uber Angelegenheiten zu beschwe-
ren. Die SV kann auf Antrag der betroffenen Schilerinnen
ihre Hilfe und Vermittlung einsetzen, wenn sie glauben es
sei ihnen Unrecht geschehen.

3.2 Aufgaben der SV

Art 62 BayEUG Absatz 1, Satz 3:” Zu den Aufgaben der SV
gehoren insbesondere die Durchfihrung gemeinsamer Ver-
anstaltungen, die Ubernahme von Ordnungsaufgaben, die
Wahrnehmung schulischer Interessen der Schilerinnen und
Schuler und die Mithilfe bei der Lésung von Konflikten”.

Der Klassensprecher Ubernimmt folgende Aufgaben:

e Vertretung der Interessen der Schilerlnnen seiner Klasse

e Weitergabe von Anliegen einzelner Schuler oder sei-
ner Klasse an Lehrkrafte und Schulleitung.

e Informieren der Klasse Uber Tatigkeiten der Gesamt-
schulervertretung.

e Vermittlung bei schulinternen Streits.

e Vermittlung bei Unstimmigkeiten zwischen Schulerin-
nen und Lehrerinnen.

e Vorbringen von Kritik (Kollegium und Schulleitung).

e Mitarbeit in der Gesamtschulervertretung

Der Klassensprecher ist kein:

e Handlanger des Lehrers

e Aufpasser, der fur Ruhe und Ordnung sorgt falls die
Lehrkraft das Klassenzimmer verlasst.

e Einzelkdampfer der alle Probleme I6sen und alles allei-
ne machen soll.

Quellen: Deine Rechte, Deine Pflichten (Handreichung
Munchner Schilerbiro/ Bayerisches Seminar fir Politik)

http://osz-gegen-rechts.de/uploads/media/1_Themen_
fuer_die_Schueler_innenvertretung_01.pdf

58

Mogliche Themenfelder fiir SV Workshops

Aus den oben genannten Rechten und Aufgaben der SV
ergeben sich zahlreiche Themengebiete fur Sensibilisie-
rungsworkshops. Eine Beschaftigung mit folgenden The-
men kann bei der Vorbereitung auf SV Tatigkeiten und
Anforderungen sehr hilfreich sein.

e Moderation

e Demokratische Entscheidungsfindung

e Projektmanagement

e Gruppeninterne Kommunikation

e Klassenkonflikte/Klassen — Lehrerkonflikte

e Mobbing

Im Kontext der Vermeidung von Schulabbrichen sind die
Themen Mobbing und Konflikte mit Mitschtlerin oder
Lehrkraften besonders interessant. Klassensprecher kénnen
wertvolle Mittler bei Konflikten sein. AuBerdem kann ihnen
die Rolle einer besonderen Vertrauensperson zukommen,
an die sich ihre Mitschuler bei Problemen zuerst wenden.

Wichtig ist hier, den Klassensprechern ein funktionieren-
des und professionelles System der Unterstltzung zur Sei-
te zu stellen und sie nicht allein zu lassen. Die Aufgaben
der SV in Konfliktfallen beschranken sich auf eine Mithilfe.

Die Mithilfe der SV in Konfliktfallen ist im bereits zitierten
Artikel 62 BayEUG festgehalten.

4. Praxisbeispiel

Klassensprechersensibilisierung fur die SV des Fremdspra-
cheninstituts Minchen.

Aufgrund der besonderen Situation der Schulermitverwal-
tung an beruflichen Schulen im dualen System wurde im
Rahmen von ViSA eine Klassensprechersensibilisierung an
der Berufsfachschule und Fachakademie fur Fremdspra-
chenberufe Munchen (FIM) durchgefuhrt. Schuler/innen
durchlaufen hier eine berufliche Ausbildung in Vollzeit-
beschulung. Die Tatsache, dass die Schuler/innen an funf
Tagen pro Woche ganztdgig anwesend sind, macht die
Durchfuhrung einer SMV Sensibilisierung im Vergleich zu
einer Berufsschule im dualen System erheblich einfacher.

Zielgruppe

Alle ersten und zweiten Klassensprecher der Berufsfach-
schule und der Fachakademie. Eingeladen wurden 32
Schuler/innen. Aufgrund von krankheitsbedingten Ent-
schuldigungen und vier Klassensprecher/innen die darum
baten, den Unterricht besuchen zu dirfen, nahmen 26
Schuler/innen teil.

Die Einladung erfolgte personlich durch aufsuchen der Klas-
sensprecher/innen in ihren Klassen und erganzend per Mail.

Kooperationspartner

Organisiert wurde das SV Seminar durch die Berufsschulsozial-
arbeit in Kooperation mit dem Minchner Schiilerbtro (MSB)



Veranstaltungsort

Im Vorgesprach mit dem MSB wurde vereinbart, das Semi-
nar auBBerhalb der Schule zu veranstalten. Die Erfahrung
der Referenten hat gezeigt, dass Schiler/innen auBBerhalb
ihrer vertrauten Schulatmosphare oft eine andere Arbeits-
haltung entwickeln und sich besser auf Neues einlassen
kédnnen.

Da das MSB im Haus der Jugendarbeit (RupprechtstraBBe
29, 80636 Miunchen) angesiedelt ist, konnten dort Ta-
gungsraume genutzt werden. Weitere mogliche Ansprech-
partner bei der Suche nach Tagungsraumen fur SV Semi-
nare sind beispielsweise das Padagogische Institut und
Gewerkschaften.

Termin

Es ist ratsam, den Termin fir eine SV Schulung an den Be-
ginn bzw. an das Ende eines Schuljahres zu legen. Mitten
im Schuljahr ist es schwer, sich auf einen gemeinsamen
Termin zu einigen. Meist sind die Schuler/innen aufgrund
von Schulaufgaben und Referatsterminen wenig flexibel.
Ein Versuch ein Seminar bereits zum Halbjahr des ver-
gangenen Schuljahres durchzufihren scheiterte an Ter-
minschwierigkeiten. Darum wurde das Seminar auf den
Anfang des folgenden Schuljahres gelegt. Die Planungen
dafur begannen im Juni des Vorjahres. So konnte das Kol-
legium frihzeitig informiert werden.

Die Seminardauer betrug einen Tag. In Absprache mit
Schulleitung, Kollegium und Kooperationspartner sind
auch mehrtagige Veranstaltungen moglich.

Eine Ubersicht Gber Schullandheime in Bayern ist in der
Linkliste zu finden.

Finanzierung

Die Referenten des MSB arbeiten auf Spendenbasis. Das
Prinzip beruht auf Workshops von Schulern far Schuler.
Durch einen Zuschuss des Padagogischen Instituts konnte
den Referenten ein Honorar bezahlt werden. AuBerdem
wurde pro teilnehmenden Schiiler 10 Euro gewahrt. Davon
konnten Getranke und ein Mittagessen finanziert werden.
Der Antrag sollte rund vier Wochen vor dem Seminartag
eingehen. Zustandig ist die Abteilung 4, Fachbereich Poli-
tische Bildung des Padagogischen Instituts.

Programm

SMV-Seminar 2. Oktober 2014
Haus der Jugendarbeit RupprechtstraBe 29

Tagesordnung
9.00 Uhr Vorbereitung

9.30 Uhr BegruBung, Organisatorisches, Kennenlernen,
das Minchner Schilerbiro e.V.

10.30 Uhr Konfliktmanagement Workshop
ca. 12.30 Uhr Mittagspause

13.30 Uhr ,Rechte und Pflichten” — Workshop

14.15 Uhr Workshops Rhetorik und Projektmanagement
15.30 Uhr das SMV-Jahr — eine gemeinsame Planungsphase
ca. 17 Uhr Ende

Resiimee

Durch die fruhzeitige Planung konnte ein GroBteil der
Klassensprecher am Seminar teilnehmen. Sie wurden fur
einen Tag vom Unterricht freigestellt.

Die Resonanz der Teilnehmer/innen war positiv. Auffallend
war, dass im Rahmen des Workshops Konfliktmanagement
beinahe ausschlieBlich Lehrer-Schulerkonflikte zur Spra-
che kamen. Von Konflikten der Schuler untereinander be-
richteten die Schuler/innen kaum. Sie stellten den guten
Klassenzusammenhalt heraus. Hier ist noch einmal auf die
Besonderheit der Schulform hinzuweisen. Da die Schu-
ler/innen eine berufliche Ausbildung in schulischer Form
durchlaufen und ihre ganze Ausbildungszeit in der Schule
in festen Klassen verbringen, ist es in der Regel einfacher,
ein Gefuhl der Zusammengehorigkeit bzw. ein gutes Klas-
senklima zu erzeugen. Fur Klassen der beruflichen Schulen
im dualen System, in denen die Schuler/innen ihre Mit-
schiler an nur ein oder zwei Tagen pro Woche bzw. nur
wahrend des Blockunterrichts sehen, gestaltet sich dies
schwieriger.

Die Teilnehmer des Seminars begriBten es, die SV-Sensibi-
lisierung als festen Bestandteil zu Beginn des Schuljahres
zu etablieren. Allerdings gaben sie an, dass bei der Pla-
nung des nachsten Seminars noch spezieller auf die Situa-
tion der Schiler an Berufsfachschulen und Fachakademien
eingegangen werden sollte. Das MSB arbeitet primar mit
Regelschulen zusammen. Die Referenten mussen im Vor-
gesprach besser auf die Situation (dltere Schiler, schulin-
terne Ablaufe etc.) der Schuler im beruflichen Schulwesen
vorbereitet werden.

Nutzliche Links
Minchner Schulerblro; http://www.schuelerbuero.de/

Friedrich Ebert Stiftung (SMV Seminare veranstaltet durch
das Bayernforum)

http://www.fes.de/themen/jugend/themen_svseminare.
php

http://www.bayernforum.de/

Schullandheime
http://www.muenchen.de/rathaus/Stadtverwaltung/Refe-
rat-fuer-Bildung-und-Sport/Schullandheime-Bildungssta-

etten.html

http://www.schullandheim-bayern.de/
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PRAVENTIONSPOOL KUNDIGUNG

Eine Arbeit von Amelie Dreher und Isabel Hirschauer fur ViSA - Vielfalt in Schule und Ausbildung, Munchen 2014
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Vorwort

Der ,Préventionspool Kundigung” ist eine Aufzdhlung
und Beschreibung von MaBnahmen zur Unterstltzung
von Schilerinnen und Schiilern in der Ausbildung. Er soll
Berufsschulsozialarbeiter/innen und Beratungslehrkraften
die Moglichkeit bieten, aus bewahrten Methoden und Ver-
fahren in der Arbeit mit dieser Klientel Angebote kennen-
zulernen, die bereits erfolgreich zur Kiindigungspraventi-
on an den einzelnen Berufsschulen eingesetzt werden.

Allesamt zielen die nachfolgend aufgefuhrten Workshops,
Methoden und Projekte auf eine Starkung und Stabilisie-
rung der Schuler/innen und Schuler ab, um der Entstehung
von Krisensituationen entgegenzuwirken und den Be-
troffenen die Bewaltigung von Krisen zu erleichtern. Sie
stammen aus einer freiwilligen Befragung und der Bereit-
stellung der Informationen und Materialien durch Schul-
sozialarbeiter/innen an Munchner Berufsschulen und sind
nicht als Standard oder abgeschlossener Prozess anzuse-
hen, sondern sollen lebendig im Sinne des ,best practice”
aktualisiert werden.

Nahezu alle der dargestellten Angebote umfassen das
Training von Kommunikations-, Konfliktbewaltigungs-
und Sozialkompetenz, um mittels der Bildung und Festi-
gung von Identitat und Autonomie die Schuler/innen zu
befahigen, die Interaktion mit Vorgesetzten, Lehrkraften,
Mitschtlern und Personen aus dem Privatleben gewinn-
bringend und gewaltfrei gestalten zu kénnen sowie kon-
struktiv an Lésungsmoglichkeiten zu arbeiten. Die Gefahr
eines Ausbildungsabbruches soll somit frihzeitig erkannt
und abgewandt werden, zudem lernen die Schuler/innen,
sich eigenstandig UnterstUtzungssysteme zu erschlieBen
und anzunehmen.

Dem Grundgedanken des Empowerment folgend, werden
den Auszubildenden durch das Unterstlitzungsangebot
des schulischen Beratungssystems sowie den nachfolgend
genannten Projekte individuelle Entwicklungsprozesse er-
moglicht. Die Schiler/innen werden dabei begleitet, ihre
Ressourcen zu entdecken, befahigt, diese zu nutzen und
gestarkt, ihr Leben in die eigenen Hande zu nehmen.
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Nochmals sei betont, dass diese Sammlung lediglich eine
Darstellung der Projekte ist, die bislang im Kontext der Be-
rufsschulsozialarbeit angeboten werden und erfahrungs-
gemal sehr positiv im Hinblick auf die Vermeidung von
Ausbildungsabbriichen wirken. Deutlich wird hierbei der
hohe Wert des bisherigen Angebots. Der ,,Préaventionspool
Kindigung” dient zudem als Ideengeber fur eine weitere
fruchtbare Berufsschulsozialarbeit.

Vieles erscheint zunachst selbstverstandlich, bspw. die
Kennenlerneinheiten zu Beginn des Schuljahres oder Vor-
stellungsrunden innerhalb der Klassen durch die Berufs-
schulsozialarbeit. Doch sind es haufig gerade die kleinen,
steten Kontaktangebote an die Schilerinnen und Schiler,
die eine hohe Wirkung zeigen, weshalb auch diesen ,Ba-
sics” Rechnung getragen werden soll.

Fur neue Kollegen und Kolleginnen innerhalb der Berufs-
schulsozialarbeit ist diese Sammlung ein hilfreiches Nach-
schlagewerk zur ersten Orientierung, aber auch fur lang-
jahrige Profis dient der Praventionspool als Impulsgeber
fur die weitere Arbeit.

Die nachfolgende Inhaltsangabe vermittelt einen Uber-
blick tber die hier genannten Projekte und Methoden, auf
der jeweils zugehorigen Seite sind sodann detaillierte In-
formationen zum Inhalt der Angebote dargestellt.

Zur Ubersichtlichkeit wurden stichpunktartig die wichtigs-
ten Kriterien zur Durchfihrung erfasst, fur weiterfuhren-
de Informationen beachten Sie bitte die entsprechende
Zeile am Ende jeder Tabelle. Auf der letzten Seite finden
Sie samtliche Kontaktdaten der genannten Ansprechpart-
ner oder Institutionen.

Die Begriffe ,Berufsschulsozialarbeit” und ,Berufsschule”
werden im Folgenden mit BSSA bzw. BS abgekurzt.



Vorstellung der BSSA in den 10.
Klassen

Innerhalb der Vorstellungsrunden zu Beginn des Schuljah-
res werden die Schiler/innen der 10. Klassen in den ersten
Schulwochen Uber die vielfaltigen Beratungs- und Unter-
stitzungsangebote an der Berufsschule, bspw. BSSA, Mad-
chen-/Jungenbeauftragte etc. informiert. Themenbereiche
(Probleme im Betrieb, Schulden etc.) sowie Ansprechpart-

Da die Vorstellungsrunde fast an jeder BS durchgefuhrt
wird, spiegelt die nachfolgende Tabelle lediglich beispiel-
hafte Gedanken aus der Vielzahl an Ideen und Méglichkei-
ten zur Durchflhrung eines solchen Kennenlernens wider.
Die Gestaltung und Umsetzung erfolgt i. d. R. sehr indivi-
duell und kann auch in Kooperation mit dem gesamten

ner werden genannt um ein niedrigschwelliges Angebot  Sozialforum erfolgen.

zu schaffen und Vorbehalte der Schuilerschaft abzubauen.

Projektname Vorstellung in den 10. Klassen

Anbieter/Trager/Dozent BSSA; ggf. andere Mitglieder des Sozialforums

Zielgruppe

Zeitlicher Umfang Tageszeit, Stundenanzahl  10-15 min pro Klasse, Vor- oder Nachmittag moéglich

GruppengroéBe 1 Schulklasse pro Termin

Methodik Bspw. Input:
Nach eigenem Ermessen Vorstellung des schulischen Beratungsange-
botes und entsprechender Themenkomplexe durch Tafelbild, Flip-

chart/Poster, PPS, Overhead-Folie, Flyer etc.

Bspw. Zuruf-Abfrage:
~Welche UnterstUtzungsangebote sind bekannt?”
«Welche Themen kénnen besprochen werden?”

Planungsverlauf Fruhzeitige Absprache mit Schulleitung und Sozialforum
Bekanntmachung in Lehrerkonferenz zu Beginn des Schuljahres
Zeitplan erstellen: Uhrzeit, Klasse, Raumplan

Infozettel fur Lehrkrafte: Tag + Uhrzeit des Vorstellungstermins
Gleichzeitiges Einstellen eines Infotextes Uber die BSSA auf die Home-

page der BS unter ,News/Aktuelles”

WeiterfUhrende Infos

6

w



Kennenlernen in den
Eingangsklassen

Die Kennlern-Einheit ist die umfangreiche Vorstellung in
allen Eingangsklassen zu Beginn des neuen Schuljahres.
Neben der Vorstellung der BSSA ist das zweite Hauptziel
der Veranstaltung, dass sich die Schuler/innen besser ken-
nenlernen.

Die Vorstellung der Schulsozialarbeit beglnstigt die In-
anspruchnahme der Unterstitzungsangebote, hilft den
Schuler/innen fruhzeitig die BSSA kennenzulernen und
die Hemmschwelle zu reduzieren. Die Vorstellung umfasst
die Vorstellung der Schulsozialarbeiter/in, sowie das Be-

Projektname
BSSA

Anbieter/Trager/Dozent

ratungsangebot der Schulsozialarbeit an der jeweiligen
beruflichen Schule. Im Kennlern-Teil kbnnen Namensspiele
und Interessenspiele fur eine lockere, freudige Stimmung
sorgen, sodass ein positives Miteinander entsteht.

Hinweis: Die Durchfiihrung des Workshops kann freiwillig
oder auf obligatorischer Basis, d. h. verpflichtend fir alle
10. Klassen, stattfinden. Dies ist abhédngig von den zuvor
durchgefihrten Angeboten zum Kennenlernen oder Be-
kanntmachen der BSSA und den Absprachen mit der jewei-
ligen Schulleitung.

Kennenlernen in den Eingangsklassen

Zielgruppe
Klassenstufe, Geschlecht

1. Ausbildungsjahr

Zeitpunkt

Innerhalb der ersten 6 Schulwochen

Kosten

Ggf. Materialkosten

Material

Stuhlkreis, ggf. Moderationskoffer

Evaluation

kontinuierlich im Kontakt bleiben mit den Klassen

Fortbildungshinweis

[e2]

4

Fortbildung im Pl Minchen méglich ,, Gestaltung von
Kennlernwochen”



Reminder BSSA - erneute Vorstel-
lung in allen Klassen

Zu Beginn des zweiten Schulhalbjahres erinnert die BSSA
erneut in den einzelnen Klassen aller Jahrgangsstufen an
das Angebot der Berufsschulsozialarbeit. Dabei wird be-
sonders auf aktuelle Themen hingewiesen, welche die
Schuler/innen in dieser Lebens- und Ausbildungsphase
beschaftigen konnten und die innerhalb des BSSA-Bera-
tungsangebotes thematisiert werden kénnten:

Projektname

Anbieter/Trager/Dozent BSSA

10. Klassen: Resiimee Uber das erste Halbjahr in der Ausbil-
dung, Nachhilfebedarf durch abH, ggf. Prafungsvorberei-
tung im Hinblick auf Zwischenprifung, Unzufriedenheit
im Beruf oder Ausbildungsbetrieb

11. und 12. Klassen: Vorbereitung auf die Abschlusspru-
fung, finanzielle Schwierigkeiten (Verschuldung, Fihrer-
schein), Wohnprobleme, Bewerbungstraining, Zukunfts-
planung

Reminder BSSA - erneute Vorstellung in allen Klassen

Zielgruppe
Klassenstufe, Geschlecht

Alle Klassen

Zeitpunkt

Zweites Schulhalbjahr, Marz — April

Kosten

Material
tor), Flyer

Tafelbild, Flipchart/Poster, PPS (+Beamer), Overhead-Folie (+Projek-

Evaluation

Fortbildungshinweis

6
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Die ersten 50 Tage -
Probezeitcoaching

Das in Zusammenarbeit von Beratungslehrkraft und BSSA
angebotene Projekt ,Die ersten 50 Tage” richtet sich an
Schuler/innen im ersten Ausbildungsjahr und dient der
Reflexion grundsatzlicher Verhaltensmuster sowie Regeln
im Berufsleben, um letztlich einen Ausbildungsabbruch
innerhalb der Probezeit oder auch spater zu verhindern.
Mit den Auszubildenden wird erarbeitet, wie sie sich im
Betrieb verhalten sollten, aber auch Konflikttraining und
Erhéhung der Ausdauer und Frustrationstoleranz sind Zie-
le dieser padagogischen Einheit.

Projektname

Anbieter/Trager/Dozent

Tipp: Dieser Workshop kann mit den Workshops , Regeln
und Pflichten in der Ausbildung” sowie ,Wie sage ich es
meinem Chef?” (beide Azuro und Verdi) verknipft wer-
den!

Die ersten 50 Tage - Probezeitcoaching
BSSA in Zusammenarbeit mit der Beratungslehrkraft

Zielgruppe
Klassenstufe, Geschlecht

Zehnte Klassen, eine Klasse pro Workshop

Zeitpunkt

Eine Woche vor oder nach den Herbstferien

Kosten

Ggf. Materialkosten fur Flipcharts, Moderationskarten, Stifte etc.

Folgemodule von Azuro oder Verdi kostenfrei

Material

Flipcharts, Beamer, Moderationskoffer

Evaluation

Feedback Bogen, erneutes Thematisieren im Unterricht (Mitarbeit der

Lehrkrafte!), nachfolgender Bericht auf der Homepage der BS

Fortbildungshinweis

[=2)
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Netzwerk Lehrkrafte

Der Kontakt und Austausch mit Lehrkraften begunstigt Verstandnis und eine Pro-Schiler/in Haltung begunstigt,
eine erfolgreiche Schulsozialarbeit an Berufsschulen. Die  dass die Lehrkrafte Schuler/innen mit auffalligem Verhal-
Fachlehrkrafte und Klassenleiter/innen sind im Dauerkon-  ten oder Schiler/innen die sich der Lehrkraft anvertrauen
takt mit den Schuler/innen und sind daher wichtige Ko-  zur Schulsozialarbeit schicken.

operationspartner im Hilfeprozess. Ein gutes Verhaltnis,

Projektname Netzwerk Lehrkrafte

Anbieter/Trager/Dozent BSSA

Zielgruppe alle Schaler/innen
Klassenstufe, Geschlecht

Zeitpunkt ganzjahrig

Kosten

Material Notizbuch, Kalender

Evaluation Ruckmeldung unter Berucksichtigung der Schweige-
pflicht, Nachbesprechung vereinbaren - je nach Fall inner-
halb von 2-4 Wochen zu empfehlen

Fortbildungshinweis
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Warnsystem: Gefahrdete
Schiiler/innen

Da Informationen Uber auffallige Schiuler/innen von den
Lehrkraften oft erst sehr spat oder oftmals auch gar nicht
an die BSSA herangetragen werden, kann ein sogenanntes
~Warnsystem” in niedrigschwelliger Form die Zusammen-
arbeit von Lehrkraften und BSSA sehr erleichtern und effi-
zienter gestalten. Die hier aufgefuhrte Variante mit Beob-
achtungslisten zur Eintragung auffalliger oder potentiell
gefahrdeter Schuler/innen dient der BSSA als Hinweis und
ermoglicht eine fruhzeitige Unterstutzung der Schiler/in-
nen. Zudem werden die Lehrkrafte damit noch mehr ani-
miert die BSSA in den Lehralltag einzubeziehen. Die Listen

Projektname

Anbieter/Trager/Dozent BSSA

Zielgruppe
Klassenstufe, Geschlecht

Lehrkrafte

kénnen sowohl bei Lehrerkonferenzen als auch in ruhige-
ren Zeiten im Schuljahresverlauf ausgegeben werden. Die
BSSA kann sodann den Kontakt zu den genannten Schuler/
innen herstellen, moégliche Probleme, die einen erfolgrei-
chen Ausbildungsverlauf gefdhrden kénnten, werden so
sichtbar und Loésungsideen kénnen erarbeitet werden.

Hinweis: Gegebenenfalls kann es empfehlenswert sein,
vorab dem Lehrerkollegium einen Input zum Thema , Was
sind Signale fur geféhrdete Schiulerl/innen?” anzubieten.

Warnsystem: Gefahrdete Schiiler/innen

Zeitpunkt s.0.

Kosten

Material

1 Beobachtungsbogen pro Lehrkraft

-> aus Datenschutzgriinden nicht alle Lehrkréfte in einen einzigen Bo-
gen eintragen lassen!!!

Evaluation

Fortbildungshinweis
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Angebot bei Kiindigung oder
Aufhebungsvertrag

Eines der Hauptziele der Berufsschulsozialarbeit ist es,
Ausbildungsabbriiche zu vermeiden. Die Schulen gehen
sehr unterschiedlich mit der Bearbeitung von Kundigun-
gen um, daher muss die BSSA individuelle Unterstitzung
gemalB dem schulischen Bedarf erarbeiten und anbieten.
Grundsatzlich sollte die BSSA von Kundigungen erfahren,

Im Falle, dass der/die Schuler/in die ,Einwilligung zur Be-
teiligung der Schulsozialarbeit an beruflichen Schulen”
unterschrieben hat, kann die BSSA den Schulern/innen
nach Kundigung oder Aufhebungsvertrag aufsuchend ein
individuelles Angebot machen. Der aufsuchende Kontakt
kann telefonisch oder per Post verlaufen.

um die gefadhrdeten Schuler/innen zu unterstitzen, beson-
ders wenn diese vorher noch nicht in der Beratung waren.

Projektname Angebot bei Kiindigung oder Aufhebungsvertrag

Anbieter/Trager/Dozent BSSA

Zielgruppe
Klassenstufe, Geschlecht

Gekundigte Schiler/innen

Zeitpunkt Sobald Kundigung bekannt ist

Kosten

Material

Je nachdem ob man Schulerin erreicht hat, Rickmeldung
erbitten ggf. nochmals Kontakt aufnehmen

Evaluation

Fortbildungshinweis
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Rechte und Pflichten in der
Ausbildung

.Rechte und Pflichten in der Ausbildung” ist eine Informa-  werden den Azubis kompakt die wichtigsten Fakten ver-
tionsveranstaltung die Azuro und Verdi anbieten. Die Aus-  mittelt. Die Schiuler/innen kénnen Fragen stellen und wer-
zubildenden erfahren alles Gber ihre Rechte und Pflichten  den kompetent beraten.

im Kontext der Ausbildung. Anhand von Gesetzestexten

Projektname Rechte und Pflichten in der Ausbildung
Anbieter/Trager/Dozent Azuro - Ausbildungs- und Zukunftsbiro
Verdi

Zielgruppe 1. Ausbildungsjahr
Klassenstufe, Geschlecht

Zeitpunkt ganzes Jahr, gunstig ist es wenn die Veranstaltung noch in der Probe-
zeit stattfinden kann

Kosten kostenfrei — von der LH Munchen finanziert

Material

Evaluation Nachgesprach mit der Gruppe, ggf. Feedbackbogen
Nachgesprach mit den Dozenten/innen

Fortbildungshinweis

~
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Kommunikationstraining:
.~Wie sage ich es meinem Chef”

Das Kommunikationstraining wird von Azuro - Ausbil- anhand von Kommunikationstechniken adaquate Moég-
dungs- und Zukunftsbliro des Kreisjugendrings zur Star-  lichkeiten kennen um konstruktive Losungen zu finden

kung der Auszubildenden angeboten. Die Schuler/innen  bzw. deren Prozesse einzuleiten.
reflektieren Konflikte im Kontext Ausbildung und lernen

Projektname Kommunikationstraining: Wie sage ich es meinem Chef?

Anbieter/Trager/Dozent Azuro - Ausbildungs- und Zukunftsbiro

Zielgruppe alle Ausbildungsjahre, glnstig ist die Durchfihrung zu Beginn der
Klassenstufe, Geschlecht Ausbildung

Zeitpunkt ganzjahrig, gunstig innerhalb der Probezeit

Kosten kostenfrei — von der LH Minchen finanziert

Material

Evaluation Nachgesprach mit der Gruppe, ggf. Feedbackbogen
Nachgesprach mit den Dozentlnnen

Fortbildungshinweis
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Sozialkompetenztraining

Schuler/innen lernen was es heiBt, sozial kompetent und in der Gruppe funktionieren kénnen. Soziale Kompetenz
eigenverantwortlich zu handeln. Sie lernen was die so- bezeichnet somit die Gesamtheit der Fertigkeiten, die fur
genannten ,Soft Skills” sind und wie diese individuellen  die soziale Interaktion nutzlich oder notwendig sind.
Fahigkeiten und Einstellungen fur die eigene Welt, sowie

Projektname Sozialkompetenztraining

Anbieter/Trager/Dozent Inkomm/AWO

Zielgruppe alle Klassen
Klassenstufe, Geschlecht

Zeitpunkt nach Bedarf

Kosten ab 50, - €

Material Flipcharts, Moderationskoffer

Evaluation Feedback Bogen, Nachgesprach mit der Gruppe, Nachgesprach mit
den Dozentlnnen, Bericht auf der Homepage

http://www.inputseminare.de/
http://www.powerforpeace.de/

~
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Selbstbehauptungstraining

Im Selbstbehauptungstraining lernen die Schiler/innen
ihre Grenzen zu reflektieren, zu kommunizieren, sich ab-
zugrenzen und sich im Notfall, wie bspw. sexuellen Uber-
griffen zu verteidigen. In dem Wissen sich selbst schitzen
zu koénnen werden die Schiler/innen selbstbewusster.
Selbstbehauptungstrainings werden in der Regel ge-
schlechtsspezifisch durchgefuhrt, das hei3t in gemisch-

Zielgruppe Klassenstufe, Geschlecht

ten Klassen ist eine Teilung der Klasse zu empfehlen. Fur
Klassen bei denen der Anteil zwischen Schilerinnen und
Schulern etwa gleich ist, empfiehlt sich eine Kombination
der Trager Imma und Goja, die gemeinsam das Training
durchfuhren und fur die Hauptsequenz die Gruppe teilen
und zum Schuss wieder zusammen fuhren.

Selbstbehauptungstraining

Projektname

Anbieter/Trager/Dozent Inkomm/Awo, w/m
Mira, w
Amanda, w
Imma, w
Goja, m
MiM, m

Schuler/innen jeden Alters, altersgemaBe Durchfuhrung
Geschlechter getrennt

Zeitpunkt

Kosten

ganzjahrig

ab 50,- € bis 160,- € pro Vormittag/Nachmittag, s.u.

Material

Flipcharts, Moderationskoffer, Matten, Decken

Evaluation

Nachgesprach mit der Gruppe, ggf. Feedbackbogen

Nachgesprach mit den Dozentlnnen

Fortbildungshinweis

http://www.pi-muenchen.de/

http://www.pi-muenchen.de
http://www.inputseminare.de
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Selbstmanagement-Training

Manche Azubis fallen in Krisensituationen, vor allem nach
dem Ende der Probezeit und nach dem ersten Teil der Ab-
schlussprafung bei Ausbildungsberufen mit gestreckter
Prifung in ein Motivationsloch, das haufig zur Auflésung
des Ausbildungsvertrags fuhrt. Das Zircher Ressourcen
Modell von Dr. Maja Storch arbeitet hier mit der Kraft von
Bildern und ist bereits ausfuhrlich in der Arbeit mit Ju-
gendlichen erprobt. Es geht darum, dass die Jugendlichen

Projektname
Anbieter

ihre Bedurfnisse in Beziehung zum erfolgreichen Abschluss
der Ausbildung bringen. Wenn ein Vorankommen und die
Leistungsbereitschaft in der Ausbildung fehlen, kénnen
Gefuhle und Bedurfnisse der Jugendlichen im Widerspruch
zu ihrem Verstand stehen. Im Training geht es darum, Uber
die Reflexion von Bildern und der Beobachtung von soma-
tischen Markern festzustellen, wann es einem richtig gut
geht, d. h. wie man intrinsische Motivation férdert.

Selbstmanagement-Training
BSSA nach einer Fortbildung z. B. Lerncoaching, ZRM (Pl), Dr. Maja

Storch (siehe unten) oder freiberufliche Anbieter z. B. mailto:info@
ichschaffs.com, Tel. 089/52389892, Miinchen

Zielgruppe

Azubis in Motivationskrisen

Zeitpunkt

Variabel

Kosten

Auf Anfrage

Material

Far 15 TN groBzugiger Raum, Bildkartei des ZRM, Flipchart, Moderati-

onskoffer, Ideenkdrbchen

Evaluation

Feedback Bogen

Fortbildungshinweis

~
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Institut fur Selbstmanagement und Motivation Zurich
http://www.ismz.ch/
6 Module a 2 Tage Kosten 7.500 + 200 Euro Klausur



Suchtpravention

Grundlage der Suchtpravention in diesem Rahmen ist die
Selbstbefahigung der Schiler/innen und die Entwicklung
eines stabilen Selbstverstandnisses. Die Schulerinnen und
Schuler erhalten Unterstlitzung bei der Suche nach Le-
benshaltungen beziiglich alltagsnahen Themen wie: Ab-
I6sung vom Elternhaus, berufliche Orientierung, Entwick-
lung authentischer Normen und Werte, gesellschaftliche
Partizipation, Umgang mit Liebesbeziehungen etc., die sie
selbst als problematisch sehen. Dabei wird ganz besonders

Projektname
Anbieter/Trager/Dozent

auf ihre individuellen Bedurfnisse bereits in der Wahl der
Workshopthemen eingegangen. Da Sucht auch immer et-
was mit Bedurfnissen zu tun hat, wird nicht konkret auf
bestimmte Suchtstoffe eingegangen, sondern eher darauf,
was die Ursachen fur Suchtverhalten sind. Ein wesentlicher
Bestandteil in den Workshops ist die Methode des City
Bound (Interviewen fremder Menschen, um deren Lebens-
philosophie zu hinterfragen) und der ,Lebenstank”, der
fur jeden von uns sehr individuell gefullt wird.

Suchtpravention
Condrobs e. V.

inside@school

Schwanthaler StraBe 73 RGB
80336 Miinchen
Miriam.heiss@condrobs.de

Zielgruppe Alle Jugendlichen an Berufsschulen

Zeitpunkt Variabel

Fur die Multiplikatorenschulung ca. 600 Euro, weitere Begleitung
nach Vereinbarung

Kosten

Entsprechende Raumlichkeiten an der Schule, Flipchart, Moderations-
koffer...

Material

Evaluation Feedback Bogen

Fortbildungshinweis
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Sexuelle Belastigung am
Ausbildungsplatz

Die Schuler/innen werden fur das Thema sexuelle Belasti-  Blick, thematisieren ,was geht und was geht gar nicht”.
gung sowie Ubergriffe sensibilisiert. Durch die Fachkennt-  Sie lernen wie man friihzeitig intervenieren kann und sich
nisse der Referenten bekommen sie einen gescharften selbst und andere schitzt.

Projektname Sexuelle Beldstigung am Ausbildungsplatz

Anbieter/Trager/Dozent Amanda
Wildwasser
Imma
Kibs
Goja

Zielgruppe Alle Klassenstufen, geschlechtergetrennte Workshops
Klassenstufe, Geschlecht

Zeitpunkt ganzjahrig

Kosten Uber Pl beantragen, ggf. mit Madchen-/Jungenbeauftragten der BS

Material Flipcharts, Moderationskoffer

Evaluation Feedback Bogen, Nachgesprach mit der Gruppe, Bericht auf der
Homepage

Fortbildungshinweis http://www.amyna.de/
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Praventionswoche/-tag ,fit for life”
- Gesundheit, Suchtpravention,
Selbstkompetenz

Praventionswoche oder -tag zum Thema Gesundheit,
Suchtpravention und/oder Selbstkompetenz. Im Fokus
einer ,fit for life” oder ,fit ist hip” Woche steht der/die
Schaler/in und deren Interesse und Bedurfnisse als junger
Mensch in der Ausbildung. Die Schuler/innen kénnen an
diesem Tag aus verschiedensten Workshops und Vortragen
wahlen. Sie kdnnen unabhangig von ihren Mitschalern/in-
nen den Input selber entscheiden.

Die Planung einer solchen Woche oder eines Tages, je
nach Schulform ist zeitintensiv und planungsaufwendig.
Es bedarf einer praventionszugewandten Schule und der
Kooperation der Lehrkrafte in der Planung sowie Durch-
fuhrung. Praventionswochen sind fir alle Beteiligten ein
sehr positiver und lernintensiver Teil der Schul- bzw. Aus-
bildungszeit.

Projektname

Fur Berufsschulen, an denen es bisher keine Projektwoche
oder dhnliches gab, empfiehlt es sich klein zu starten und
in den folgenden Schuljahren aufzustocken. Bspw. kann
man die ,fit for life” Woche bei Tagesunterrichtsklassen
anfangs nur fur die 10. Klassen anbieten, bei mehreren
Ausbildungsrichtungen eine oder zwei auswahlen und
ggf. im Folgejahr wechseln.

Workshop-Beispiele:

Anti-Stress-Training, Selbstkompetenztraining ,Ich bin es
mir wert” des FGZ, Kommunikationstraining ,,wie sag ich
es meinem Chef?” von Azuro, Workshop Internetkonsum,
Workshop Essstorungen, Workshop Anonyme Alkoholiker,
Suchtpravention der Polizeiphilosophie zu hinterfragen)
und der ,Lebenstank”, der fur jeden von uns sehr indivi-
duell gefullt wird.

Praventionswoche/-tag .fit for life” — Gesundheit, Suchtpravention,

Selbstkompetenz

Anbieter/Trager/Dozent
Dozenten

Schule / BSSA Je nach Thematik Trager, Facheinrichtungen, freie

Zielgruppe Variabel

Klassenstufe, Geschlecht

Uber das Jahr oder am Ende des Schuljahres vor den Sommerferien.
Jedoch finden zu diesem Zeitpunkt an vielen Schulen Projektwochen
statt, so dass man fruhzeitig die Trager der Workshopanbieter wegen
Terminen kontaktieren muss

Zeitpunkt

Kosten

Variabel, je Budget und Wunschworkshops

Material

Flipcharts, Pinnwand, Beamer, Moderationskoffer, geeignete Rdume,
Matten, etc.

Evaluation

Feedback Bogen, Bericht auf der Homepage

Fortbildungshinweis
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Praventionstag ,fit ist hip” -
seelische und korperliche Fitness

Bereits seit mehreren Schuljahren wird an der BS EH Nord
erfolgreich ein Projekttag mit dem Namen Fit ist hip”
am letzten bzw. vorletzten Freitag vor den Sommerferien
angeboten. Teilnehmende sind alle Schuler/innen der 10.
Klassen, der Kurstag wird von der BSSA sowie 1 - 2 un-
terstutzenden Lehrkraften organisiert. Im Fokus steht an
diesem Tag die kérperliche und geistige Fitness, weshalb
selbstverstandlich viele Sportangebote aber auch kulturel-
le Aktionen fur die Schulerschaft zur Wahl stehen.

Folgende Kurse wurden bspw. im Jahr 2014 angeboten:
Afrikanisches Trommeln, Badminton, Beachvol-
leyball, Boxen, Capoeira, Gospel Workshop, Klet-
terkurs, Museumsfihrungen im judischen Muse-
um sowie zur Ausstellung ,Welten des Islam”,
Improtheater, Golfschnupperkurs, Nordic Walking, Zumba.
Aus diesem Angebot der externen sowie internen (Lehr-
krafte) Dozenten mussten die Schiler/innen zuvor einen
Wunschkurs wahlen.

Projektname

Anbieter/Trager/Dozent

Wichtig: Die Akquise, Finanzierungs-Abkldarung, Koordi-
nation, die Durchfihrung der Kurswahl sowie die Durch-
fuhrung des Projekttages nehmen viel Arbeitszeit in An-
spruch. Da an der BS EH Nord jedoch kein Sportunterricht
angeboten wird, st6Bt diese Veranstaltung auf so groBe
und positive Resonanz, dass sich die Durchftihrung in je-
dem Schuljahr immer wieder lohnt.

Praventionstag . fit ist hip” - seelische und korperliche Fitness

Interne Dozenten (Lehrkrafte) sowie externe Dozenten

Zielgruppe
Klassenstufe, Geschlecht

Alle 10. Klassen

Zeitpunkt

Ende des Schuljahres

Kosten

Unterschiedlich je nach Kurs (manche kostenfrei, manche bis zu 250
Euro), Abklérung der Finanzierung mit Schule, Férderverein, Pl, BSSA-
Budget

Material

Je nach Kurs

Evaluation

Feedback Bogen an Dozenten, Lehrkrafte und Teilnehmer, Bericht

und Fotoshow auf der Homepage, Endgultige Kostenaufstellung fur
die Schulleitung

Fortbildungshinweis
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Anhang

Anhang ,Angebot bei Kiindigung und
Aufhebungsvertrag”

Berufsschule fUr ###
Berufsschulsozialarbeit
Herr/Frau

StralBe

Ort

Frau/Herr

#
#
#

Sehr geehrte/r

Formalitaten

Bewerbungscoaching
und vielem mehr

rickzumelden.

Beratung bei Kiindigung/Aufhebungsvertrag

Orientierung — wie soll es weitergehen

Muinchen, den 08.10.2014

aufgrund |hrer Kindigung oder Ihres Aufhebungsvertrages, mdéchte ich Sie auf das
Beratungsangebot der Schulsozialarbeit hinweisen.

In der Beratung unterstltze ich Sie unter anderem bei:
Probezeitkiindigung, (fristloser) Kiindigung, RechtmaBigkeit

Bitte vereinbaren Sie einen Termin flr ein persdnliches Beratungsgesprach. Sofern Sie
bereits eine neue Ausbildungsstelle gefunden haben, bitte ich Sie, mir dies kurz

Kontaktieren Sie mich gerne telefonisch oder per Mail fiir einen Beratungstermin.

Schulsozialarbeit: | [
Herr/Frau Telefonnummer

@

Email-Adresse

Sprechzeiten:
#Hit#

Mit freundlichen GriBen,
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Anhang

Anhang ,.Beobachtungsbogen gefahrdete Schiiler/innen”

Beobachtungsbogen Gefidhrdete Schiilerinnen
1 Bogen pro Lehrkraft!

Name der Lehrkraft: Datum:

Name Schiilerin |Klasse Beobachtetes Gefahrdungsverhalten

(Bsp. Haufige Fehlzeiten, Beispiele fur aggressives Verhalten, starke
Verschlossenheit, Beispiele fir plétzliche Verhaltensanderungen, Kenntnis tber
familiare Probleme, Sucht etc.)

Bereits unternommene Schritte

Tabellendaten

e Name Schiiler/in
e Klasse
e Beobachtetes Gefahrdungsverhalten

e (Bsp. Haufige Fehlzeiten, Beispiele fur aggressives Verhalten, starke Verschlossenheit, Bei-
spiele fur ploétzliche Verhaltensanderungen, Kenntnis Gber familiare Probleme, Sucht etc.)

e  Bereits unternommene Schritte
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Anhang - Kontaktverzeichnis

Projektname Trager/ Anbieter Kontaktdaten

Vorstellung 10. Klassen BSSA s. jeweilige Berufsschule

Kennenlernen freiwillig BSSA s. jeweilige Berufsschule

Die ersten 50 Tage BSSA/Lehrkrafte s. jeweilige Berufsschule

Warnsystem Schulerlisten BSSA/Lehrkrafte s. jeweilige Berufsschule

Rechte und Pflichten Azuro azuro - Ausbildungs- & Zukunftsblro
Fon: 089 51410635
Mail: azuro@azuro-muenchen.de

Verdi Verdi
Tel: 089 599779-222 oder 215
https://jugend-bayern.verdi.de/weiterbilden

Sozialkompetenztraining Inkomm Inkomm/ Awo
Tel.: 089 12164306;
Mail: info@inkomm-awo-muenchen.de
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Anhang - Kontaktverzeichnis

Projektname Trager/ Anbieter
Selbstbehauptungstraining Inkomm

Mira

Amanda

Imma

Goja

MIM

Kontaktdaten

Inkomm/ Awo

Projektzentrum Unterkulturelle

Kommunikation (INKOMM)

Beratungsdienste der Arbeiterwohlfahrt Minchen
gemeinnuttzige GmbH

50, - € pro halben Tag

Tel.: 089 12164306

Mail: info@inkomm-awo-muenchen.de

Mira Méadchenbildung
40, - € pro Stunde

Tel: 089 51399696

Mail: mira@miramue.de

amanda

Projekt fur Madchen und junge Frauen; Tel: 089
7255112

info@amanda-muenchen.de

Imma
Tel.: 089 238891-41/40
Mail: zora-gruppe@imma.de

goja - Fachstelle fur genderorientierte Jungenarbeit
- Evangelischer Jugendhilfeverbund Munchen
Telefon: 089 820879-16/26

Mail: mburchert@im-muenchen.de; lteuber@im-
muenchen.de; jwienforth@im-muenchen.de

MIM

Munchner Informationszentrum fur Manner e.V.
Tel. 089 5439556

Mail: info@maennerzentrum.de
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LEITFADEN CASE MANAGEMENT FUR BERUFS-
SCHULSOZIALARBEIT (BSSA)

Wem niitzt dieser Leitfaden?

Aus dem Titel -Leitfaden Case Management fur BSSA- geht
bereits hervor, fur wen er geschrieben wurde und um wel-
ches Thema es geht. Ein Leitfaden — oder Richtschnur - ist
in erster Linie eine Orientierungshilfe. Im vorliegenden Fall
soll er Berufsschulsozialarbeitern (BSSA) helfen, moglichst
ohne Umwege ihr Ziel zu erreichen. Ziel ist es, in Schwie-
rigkeiten geratenen Auszubildenden zu helfen, z. B. wenn
ein Ausbildungsabbruch droht oder es Probleme an der 2.
Schwelle gibt. Beide Problemfelder gehéren u. a. zu den
Aufgaben des ESF-geférdertem Projektes ViSA (Vielfalt in
Schule und Ausbildung). Was Case Management von der
klassischen Einzelfallbetreuung unterscheidet, geht aus
der nachfolgenden Definition hervor. Was Case Manage-
ment fur die BSSA interessant macht, ist insbesondere der
~Management-Teil”, da hierdurch die Ressourcen der BSSA
nutzenmaximiert eingesetzt werden kénnen und dadurch
die Effektivitat der BSSA gesteigert werden kann. Wie dies
konkret geschehen kann, damit befasst sich dieser Leitfa-
den.

Im folgenden Text verwenden wir wegen der besseren Les-
barkeit hauptsachlich die mannliche Form und sprechen
vom Case Manager und Hilfesuchende, selbstverstandlich
sind damit sowohl Manager und Managerinnen wie auch
weibliche Hilfesuchende gemeint.

Definition von Case Management

Case Management ist ein kooperativer Prozess, in dem die
konkrete Bedarfslage eines Hilfesuchenden erhoben, so-
wie Dienstleistungen geplant, implementiert, koordiniert,
Uberwacht und evaluiert werden (Definition nach Reis,
2003). Case Management im engeren Sinne wuirde statt
Implementierung lediglich das Bemuhen seitens des Case
Managers verstehen, dem Hilfesuchenden Dienstleistun-
gen zu ermoglichen, ohne fur die Umsetzung verantwort-

lich zu sein (Sommer, 2012, S. 2). Case Management zielt
darauf ab, die Unterstutzungsleistungen individuell so zu
managen, dass damit eine maximale Aufwand-Nutzen-Re-
lation erreicht wird.

Ebenen des Case Managements

Das Case Management ist vielschichtig (siehe untenstehen-
de Abbildung von Locherbach). Der Case Manager (hier
der Berufsschulsozialarbeiter) arbeitet auf der Fallebene
unmittelbar mit dem Hilfesuchenden zusammen. Auf der
Organisationsebene kann der Case Manager auf falluber-
greifende Hilfsmittel und Strukturen zugreifen, die ein ef-
fizientes Arbeiten ermoglichen. Auf der obersten Ebene,
der institutionellen Netzwerkebene, geht es um eine rei-
bungslose Zusammenarbeit der verschiedenen Institutio-
nen, die fur die Unterstitzungsleistung ggf. relevant sind.
Der Case Manager greift bei seiner Arbeit auf der Fallebe-
ne immer wieder auf die Organisations- und Netzwerke-
bene zu, die ihm die Instrumente fur seine Arbeit liefern
und die Rahmenbedingungen vorgeben. Umgekehrt gibt
er durch seine Arbeit den Verantwortlichen auf der Or-
ganisations- und Netzwerkebene die Riuckmeldung, wel-
che Hilfsmittel er bendtigt und wie die Prozessablaufe in
der Realitdt aussehen. Durch seinen Kontakt mit den An-
sprechpartnern bei den verschiedenen Institutionen tragt
er dazu bei, ein humanes Netzwerk parallel zur formellen
Organisationsstruktur zu schaffen.

Die Einfuhrung des Case Managements ist eine MaBnah-
me, die von oben nach unten implementiert werden muss,
da organisatorische Strukturen verandert und Ressourcen
bereitgestellt werden mussen. Die damit verbundenen
Umstellungskosten amortisieren sich aber, da dass Case
Management dabei hilft, Kosten zu senken und gleich-
zeitig die Zufriedenheit aller Beteiligten steigert. Zudem
werden die Defizite und Problemlagen bei Jugendlichen
signifikant besser abbaut (L6cherbach, 2008).

Handlungsansatz Case Management

Netzwerkebene
HNetrwerk Bedarks Hetrwerk Netrwerk > Nelzwerk
analyse und Umnield planung aufbau phlege
analye
Organisationsebene
M- > Dualitats > Worrk- > Propess- > Dokumen-
Konazept management flow standards | tations
(Ablaufe) standards
Fallebene
Intake > Assessment > Hilfe- > Durch- > Monitoring
(Auswahl) (Bedarts- planung fishrung (Stevsrung)

enmittiung)

Evaluation
g B
MNetrwerkes

> Evaluation
Drganisation

Evaluation
> dhes Falles

(Quelle: Prof. Dr. Peter Locherbach, 2008)
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Da der Case Manager bzw. Berufsschulsozialarbeiter nur
indirekt auf der Organisations- und Netzwerkebene mit-
wirkt, fokussiert dieser Leitfaden die Fallebene. Die ein-
zelnen Prozessschritte der Netzwerk- und Organisations-
ebene sollen hier nur soweit berucksichtigt werden, wie
sie sich auf der Organisationsebene um die Frage der “Ver-
sorgung” dreht, d. h. wie die Organisation den Menschen
mit dem Notwendigen versehen kann und wie die insti-
tutionelle Netzwerkebene sich um die Abstimmung und
Steuerung eines Ubergreifenden Netzwerkes kiimmert.

Schritte des Case Managements

Der Unterstltzungsprozess des Case Managements lasst
sich in einzelne Schritte gliedern, deren Abfolge aber nicht
zwingend vorgegeben ist. Bedarfsabhangig kénnen ein-
zelne Schritte auch mehrmals durchlaufen werden.

1. Schritt: Kontaktaufnahme/Kennenlernen

2. Schritt: Einschatzung der Problemlage und der Ressour-
cen des Hilfesuchenden

3. Schritt: Ermittlung des Hilfebedarfs

4. Schritt: Auswahl und Festlegung der Hilfen (Klarung,
wer was bis wann macht)

5. Schritt: Uberprifung des Fortschritts (Fortschreibung
und/oder Revision des Hilfeplans)

6. Schritt: Evaluation von Erfolg zum Aufwand

(Schritte in Anlehnung an Jugend Starken, Praxishilfe Nr.
10, 2012)

Die einzelnen Schritte unter der Lupe

Die nachfolgenden Schritte des Case Managements dienen
als Orientierungshilfe fur die BSSA — auf keinen Fall sollten
sie als zwingende Handlungsanweisung aufgefasst wer-
den. Case Management kann und soll individuell auf den
Hilfesuchenden und seine einzigartige Situation eingehen
und alle Schritte dementsprechend setzen.

Die Kontaktaufnahme/das Kennenlernen

Im folgenden Abschnitt geht es um Handlungsempfeh-
lungen fur Case Manager, wie sie den Beziehungsaufbau
gestalten kénnen, bzw. auf welche Aspekte sie achten
sollten, um gemeinsam mit dem Hilfesuchenden moglichst
effektiv ans Ziel zu kommen.

Der Case Manager ist fur den Hilfesuchenden anfangs ein
Fremder. FUr eine Zusammenarbeit mit dem Ziel, dass der
Auszubildende in die Lage versetzt wird, seine Ausbildung
erfolgreich abschlieBen zu kénnen, ist ein tragfahiges Fun-
dament notwendig. SchlieBlich geht es um weitreichende
Weichenstellungen, die ein nicht unerhebliches MaB3 an
Mitwirkung seitens der Hilfesuchenden erfordern.

Der Case Manager muss den Hilfesuchenden anfangs da-
von Uberzeugen, dass er sowohl kompetent als auch ver-
trauenswirdig ist. DarUber hinaus sind moglichst frah
greifbare Resultate notwendig, damit der Hilfesuchende
die Gewissheit bekommt, dass die Zusammenarbeit mit
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dem BSSA fur ihn gewinnbringend ist und ihn naher an
sein Ziel bringt.

Case Management hat eine klar beschriebene Aufgabe
(siehe obige Definition), es managet den Veranderungs-
prozess im Sinne der Hilfe zur Selbsthilfe und starkt das
Empowerment. Nicht im Sinne des Case Management ist
es daher, dem Hilfesuchenden Aufgaben abzunehmen, die
dieser selbst erledigen kann, da er ihm die Chance rauben
wiurde, etwas dazu zu lernen und neue Handlungskompe-
tenz zu erwerben (mehr dazu unter Auswahl und Festle-
gung von Hilfen weiter unten), langfristig wiirde er dem
Hilfesuchenden damit schaden. Der Case Manager sollte
sich stets folgenden Leitsatz von Ruth Cohn vor Augen
fahren, wenn er Hilfsangebote macht: Wer weniger gibt
als notig, ist ein Dieb; wer mehr gibt, ein Morder.

Nun zum Aufbau einer tragfahigen Vertrauensbasis: Seine
(Fach-)Kompetenz kann der Case Manager unter Beweis
stellen, indem er beispielsweise:

e Uber relevantes Expertenwissen verfiigt und dies auch
zeigen kann (Wer kann helfen, was wird benétigt, wo
bekomme ich finanzielle Unterstitzung, welche Vor-
aussetzungen sind erforderlich?). (Dafur sind die Netz-
werkpflege und der Austausch tGber Entwicklungen im
Netzwerk mit Case Managementkollegen essenziell).

e Doppelt so viele Fragen stellt, wie Aussagen macht.
Wichtig dabei ist, dass er keine Annahmen Uber den
Hilfesuchenden und seine Situation ungepruft lasst
(im Sinne von: nichts voraussetzen).

e Den Hilfesuchenden bei der Entwicklung des Hilfsan-
gebotes von Anfang an miteinbezieht und nicht mit
vorgefertigten Patentldsungen konfrontiert. Die Mit-
wirkung und -verantwortung fuhrt zum Mittragen
des Ergebnisses.

Seine Vertrauenswirdigkeit kann der Case Manager zei-
gen, indem er

e ehrlich ist.

e sich klar von anderen beteiligten Institutionen ab-
grenzt, die moéglicherweise mit ZwangsmaBnahmen
assoziiert werden (Ausbildungsbetrieb, Berufsschule).

Anfangs, wenn das Fundament noch frisch ist, ist es not-
wendig, dass der Case Manager unter Umstdanden dem
Hilfesuchenden einen Vertrauensvorschuss gibt, ihn bei-
spielsweise nicht aufgibt, wenn er nicht zu vereinbarten
Terminen erscheint oder Aufgaben nicht anpackt. Der Case
Manager muss hier wieder die auf das Individuum zuge-
schnittene Balance zwischen foérdern und fordern finden.
Ebenso eine Balance zwischen festen Strukturen und Flexi-
bilitat, was beispielsweise Termine anbelangt.

Einschdatzung der Problemlage und der Ressourcen des Hil-
fesuchenden durch den Case Manager

Im nachsten Schritt geht es um eine Bestandsaufnahme der
Ist-Situation und einer Inventur der Starken und Schwachen
des Hilfesuchenden. Ziel ist es, die drangendsten Proble-
me herauszufinden (was ist akut?), welche Kompetenzen
bringt er mit (was kann er selbst Ubernehmen?) und welche
Defizite hat er (wo braucht er Hilfe zur Selbsthilfe?).



Im ersten Schritt (Kontaktaufnahme/Kennenlernen) war
der Case Manager fur den Hilfesuchenden ein Fremder. Im
zweiten Schritt ist der Case Manager fur den Hilfesuchen-
den zundachst ein Unwissender, was dessen Problemlage
und Ressourcen anbelangt. Ziel ist es einerseits, dass der
Case Manager die Perspektive des Hilfesuchenden einneh-
men und die Situation aus seiner Sicht beurteilen kann,
andererseits muss der Case Manager einschatzen, welche
Aktivitaten der Hilfesuchende selbst umsetzen kann und
bei welchen er Unterstitzung braucht (basierend auf Leis-
tungen, die er in der Vergangenheit vollbracht hat und
auf Problemen, an denen er gescheitert ist).

Beide Aufgaben - Perspektivenwechsel und Ressourcen-
einschatzung - sind durch gezielte Fragen festzustellen. Je
mehr der Case Manager fragt, umso mehr signalisiert er
aufrichtiges Interesse und den Wunsch, den Hilfesuchen-
den wirklich verstehen zu wollen. Gleichzeitig steigen die
Chancen, dass die Einschatzung ins Schwarze trifft und
ein realistisches Bild der Ist-Situation entsteht. Hier ist der
Hinweis wichtig, dass der Case Manager nichts als gege-
ben voraussetzt und zuallererst seine Pramissen auf ihren
Wahrheitsgehalt hin tberpruft. Von dieser Position aus
kann er systematisch weiter fragen, ohne das Risiko einzu-
gehen, einem haus- bzw. selbstgemachten Missverstandnis
aufgesessen zu sein.

Bei den Fragen, die die Schwéchen des Hilfesuchenden he-
rausarbeiten sollen, besteht die Gefahr bzw. die Tendenz,
dass dieser nicht schlecht vor dem Fragenden, d. h. dem Case
Manager, dastehen zu wollen. Abhilfe kann hier eine wert-
schatzende Haltung ohne Verurteilung des Verhaltens des
Hilfesuchenden bringen und eine gesunde Portion Skepsis.

An dieser Stelle noch ein Wort zum Datenschutz: Der
Schutz der persénlichen Daten ist beim Case Manage-
ment ein zweischneidiges Schwert. Um ein vollstandiges
und unverzerrtes Bild Uber Problemlage und Ressourcen
des Hilfesuchenden zu bekommen, ist ein offener Infor-
mationsaustausch mit allen Beteiligten wichtig. Dagegen
steht das Recht des Hilfesuchenden auf Schutz seiner Da-
ten, die er im Vertrauen auf die Verschwiegenheit seines
GegenuUbers mitgeteilt hat. So stehen sich Kommunikation
im Interesse und zum Vorteil des Hilfesuchenden einerseits
und der Datenschutz andererseits scheinbar unverséhn-
lich gegenuber. Da ohne das Vertrauen auf die Verschwie-
genheit des Case Managers der Informationsfluss gestort
oder unterbrochen wiurde, ist der Datenschutz eben auch
der Preis fur einen offenen Kommunikationsprozess. Eine
Schweigepflichtentbindung durch den Hilfesuchenden
kann dieses Problem |6sen, sobald er im Prozess des Case
Managements Vertrauen zum Case Manager gefasst hat.

Ermittlung des Hilfebedarfs

Im Folgenden wird beschrieben, welche Ursachen haufig bei
Problemen in der Ausbildung genannt werden und welche
Techniken der Case Manager am Besten wahlt, um den Hil-
febedarf zu ermitteln und um Prioritaten korrekt zu setzen.

Hat der Case Manager ein Bild davon, in welcher Lage
sich der Hilfesuchende befindet und wie er seine Situation
selbst einschatzt, und kann er abschatzen, was der Hilfe-
suchende, mit mehr oder weniger Unterstltzung, selbst
leisten kann, um seine Situation zu verbessern, dann gilt
es, den Hilfebedarf zu ermitteln.

Untersuchungen des Ausbildungsgeschehens zeigen, dass
Probleme in der Ausbildung aus Sicht der Auszubildenden
hauptsachlich im betrieblichen Bereich angesiedelt sind,
gefolgt von personlichen und beruflichen Problemen,
Probleme in der Berufsschule spielen hiernach nur eine
untergeordnete Rolle (siehe auch das ViSA-Produkt Prob-
lemaufriss Abbrecher, 2014). So berichten Auszubildende
haufig von Konflikten im Betrieb, von mangelnder Ver-
mittlung der Ausbildungsinhalte aber auch von Zweifeln
an der Berufswahl sowie von personlichen, finanziellen
oder gesundheitlichen Grinden.

Fragt man Ausbildungsbetriebe, so sehen sie die Ursachen
fur die Probleme oftmals in der Person des Auszubilden-
den - seinen ungenigenden Leistungen, der fehlenden
Motivation und der mangelnden Ausbildungsreife. Glick-
licherweise ist es nicht Aufgabe des Case Managers, diese
.Schuldfragen” zu entscheiden, sondern die Konflikte auf-
zul6sen. Interessant an dieser Aufgabe ist einerseits das
breite Spektrum an Konfliktpotenzial und andererseits die
verschiedenen Praventionsstrategien, damit solche Kon-
flikte nicht eskalieren und sich auch nicht wiederholen.
Um das Spektrum der Konfliktursachen zu beleuchten,
hilft es, den Hilfesuchenden von seiner Ausbildungszeit
erzdhlen zu lassen, das Schéne und Gute ebenso, wie das
Hassliche und Bose und es schadet nicht, sich spatestens
hier die Schweigepflichtentbindung auch gegentber dem
Ausbildungsbetrieb geben zu lassen. Neben dem Ansatz,
moglichst viele verschiedene Beteiligte zu fragen, die den
Hilfesuchenden kennen, gibt es einen weiteren Ansatz,
der einen Erkenntnisgewinn verspricht: Den Hilfesuchen-
den in moglichst unterschiedlichen Umwelten befragen -
also nicht nur im BlUro des Case Managers sondern auch
bei Spaziergangen, bei Alltagstatigkeiten wie z. B. beim
Einkaufen, im Buchladen oder in einer Bibliothek, tberall
dort, wo der Case Manager neue Seiten beim Hilfesuchen-
den entdecken und ansprechen kann.

Beim vorausschauenden Planen, wie dem Hilfesuchenden
geholfen werden kann, das im néachsten Abschnitt noch
naher behandelt wird, sprechen gute Grinde fur die Stra-
tegie der Hilfe zur Selbsthilfe.

Ein abgegrenztes Problem kann man gezielt angehen -
multiple Problemlagen aber potenzieren die Herausforde-
rung fur den Case Manager. Durch das Zusammenwirken
bzw. Verschmelzen verschiedener Probleme verschwimmt
das Bild, mit welchen Problemen man es im Einzelnen zu
tun hat, wie sie sich gegenseitig beeinflussen/verstarken
und welche ,Baustelle” man zuerst anpacken muss. Da
die Wahrscheinlichkeit grof3 ist, dass erst nach und nach
das ganze AusmaB der Problemlage sichtbar wird, bené-
tigt der Case Manager einen Ansatz, der es ihm erlaubt,
kurzfristig umzulenken und gegebenenfalls den Hilfeplan
komplett zu revidieren, um wirklich helfen zu kénnen -
ganz im Sinne von: Planung ist nicht alles, aber ohne Pla-
nung ist alles nichts.

Der Hilfebedarf lasst sich eingrenzen, wenn klar ist, welches
Ziel erreicht werden soll. Steht die Marschrichtung fest,
dann lassen sich Etappenziele festlegen. Fur Zwischenziele
wie fur alle Ziele gilt: sie mUssen spezifisch, messbar, attrak-
tiv, realistisch und terminiert sein (SMART-Prinzipien).
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Die Begriffe fir die Formulierung von Zielen meinen im
Einzelnen:

e  Spezifisch: Ist das Ziel konkret und eindeutig
beschrieben?

e Messbar: Was hat sich messbar verandert, wenn das
Ziel erreicht ist?

e Attraktiv: Ist das Ziel frr die Person die Anstrengung
wert?

e  Realistisch: Ist das Ziel fur die Person tatsachlich
erreichbar?

e  Terminiert: Steht ein Zeitpunkt fest, bis wann das
(Zwischen-)Ziel erreicht ist?

Multiple Problemlagen bedeuten auch multiple Ziele, die
sich jeweils einer Problemlésung annehmen. Welches Pro-
blem packt man nun als erstes, welches als nachstes an?
Auch hier kann und sollte man den Hilfesuchenden aktiv
einbinden. Die Rolle des Case Managers ist hier, die Vor-
und Nachteile der jeweiligen Prioritatensetzung klar zu
machen. Tragt das Fundament zwischen den beiden (wird
der Case Manager als Experte geschatzt und wird ihm
vertraut), dann hat sein Wort Gewicht und seine Fragen
werden als Mittel gesehen, den Dingen auf den Grund zu
gehen. Will der Hilfesuchende das in seinen Augen dring-
lichste Problem angehen, tut der Case Manager gut daran,
dem Hilfesuchenden das Eisenhower-Prinzip zu erklaren.

Zur Erinnerung:

Dringlichkeit

Eisenhower-Prinzip .
dringend

nicht dringend
Terminieren
und selbst erle-
digen

wichi Sofort selbst
9 erledigen

Wichtigkeit An k ¢
. n kompeten- . .
nicht te Mitarbeiter Nicht bearbei

wichtig delegieren ten

Ziel ist es, ein Verstandnis fur den Unterschied zwischen
Wichtigkeit und Dringlichkeit zu vermitteln. Handelt es
sich bei dem ersten Problem, das der Hilfesuchende anpa-
cken will um eines, das sowohl wichtig als auch dringend
ist, dann muss nur noch geklart werden, wer was bis wann
macht (mehr dazu im nachsten Abschnitt).

Wenn der Case Manager nach dem Kennenlernen, der Ein-
schatzung der Problemlage und der Ressourcen zu dem
Schluss gekommen ist, dass fur ihn offensichtlich eine spe-
zielle Problematik vorliegt, die vor allen anderen aus der
Welt geschafft werden muss, dann ist hier der Zeitpunkt
gekommen, offen darUber zu sprechen. Liegt beispiels-
weise eine Suchtproblematik vor, die unweigerlich dazu
fuhren wirde, dass das Erreichte wieder zunichte gemacht
wird, so muss der Case Manager dies ansprechen. Bringt
der Case Manager seine Bedenken in Frageform vor und
stellt er dem Hilfesuchenden dieselben Fragen, die er sich
selbst gestellt hat, musste der Hilfesuchende zu denselben
Schlussfolgerungen kommen.
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Auswahl und Festlegung der Hilfen (Klarung wer was bis
wann macht)

Nachfolgend gehen wir auf die grundlegende Ausrichtung
der Hilfeleistung ein und wie man die Hilfesuchenden mo-
tivieren kann. Im Weiteren werden die Anforderungen an
den Case Manager, was sein Fachwissen und sein Netzwerk
angeht, dargestellt.

Nachdem der Case Manager, zusammen mit dem Hilfe-
suchenden, die Problemlage und Ressourcen des Hilfesu-
chenden sowie den Hilfebedarf (in Form von Zielen) ermit-
telt haben, kann jetzt die konkrete Umsetzung beginnen.

Je mehr der Hilfesuchende sich selbst helfen kann, desto
groBer ist das Kompetenzerleben und desto Nachhaltiger
ist die Wirkung des Case Managements. Hilfe zur Selbst-
hilfe erfullt somit das GUbergeordnete Ziel, aus dem Hilfe-
suchenden einen ,Sich-selbst-helfenden” zu machen, der
Ziele formulieren und seine Ressourcen einsetzen kann,
um diese zu erreichen. Dabei ist es ein Zeichen von Kom-
petenz, wenn jemand einschatzen kann, wann er externe
Unterstltzung braucht und in welchem Umfang.

Der Case Manager muss dies dem Hilfesuchenden auch so
vermitteln.

Um den Hilfesuchenden zur freiwilligen Teilnahme am
Case Management zu bewegen, muss er davon Uberzeugt
sein oder Uberzeugt werden, dass es ihm nUtzt. Der Nut-
zen kann die Form besitzen, dass er etwas bekommt, was
er haben mochte (z. B. gute Bewerbungsunterlagen), dass
er etwas behalt, was er schatzt (z. B. seine Ausbildungsstel-
le), dass er etwas loswird, was ihn belastet (z. B. Schulden)
oder dass er etwas vermeiden kann, was unangenehm fur
ihn ware (z. B. Wohnungsverlust).

Basiert die Teilnahme am Case Management auf der Er-
wartung des Hilfesuchenden, dass ihm dadurch Arbeit ab-
genommen wird, er das Case Management also fur sich
instrumentalisieren mochte, muss der Case Manager ge-
gensteuern. Er muss den Hilfesuchenden vom Wert des
Case Managements und der Hilfe zur Selbsthilfe Uberzeu-
gen. Bildlich gesprochen hat der Case Manager die Aufga-
be der Stutzrader beim Fahrradfahrenlernen - der Hilfesu-
chende muss selbst in die Pedale treten, der Case Manager
sorgt dabei dafur, dass er auf dem Rad bleibt, um schlieB3-
lich ohne Unterstlitzung voranzukommen.

Case Management hat in seiner strengen Lesart lediglich
die Aufgabe, die anstehenden Arbeiten zur Probleml6-
sung zu managen (siehe Definition). Der Case Manager
eroffnet dem Hilfesuchenden Dienstleistungen und Lésun-
gen, er leistet sie aber nicht.

Am Beispiel einer Bewerbung méchten wir dieses Prinzip
erlautern. Ausgangspunkt: Der Hilfesuchende muss sich
bewerben und es fallt ihm schwer, einen verninftigen
Text fur das Anschreiben zu verfassen. Der Case Manager
macht sich ein Bild Uber das Problem und den konkreten
UnterstUtzungsbedarf des Hilfesuchenden und stellt sein
UnterstUtzungsangebot darauf ab, z. B. indem er den Hil-
fesuchenden Tipps zum Aufbau und Inhalt eines Bewer-
bungsschreibens gibt und die Entwurfe der Hilfesuchenden
korrigiert. Fur den Hilfesuchenden liegt der Nutzen klar auf
der Hand, am Ende des Unterstltzungsprozesses hat er ein



vorzeigbares Bewerbungsschreiben, das er selbst erstellt
hat und somit auch reproduzieren kann. Die Inanspruch-
nahme des Case Managements hat sich fur ihn gelohnt.

Die weiteren Bestandteile einer Bewerbung (Lebenslauf
mit Foto und Zeugniskopien) kann nun problemlos vom
Hilfesuchenden selbstandig erstellt werden. Gegebenen-
falls kann der Case Manager noch eine Layout-Vorlage fur
die Gestaltung des Lebenslaufes vorgeben, die dem Hilfe-
suchenden als GerUst dient.

Entscheidend fur das weitere Vorgehen ist der o. g. Ge-
danke Hilfe zur Selbsthilfe. Der Case Manager zieht sich
immer weiter aus der aktiven Rolle zurlck und nimmt eine
Beobachterrolle ein. So kénnen beide im Rollenspiel die
Anrufe bei potentiellen Arbeitgebern tGben und an der
Selbstprasentation arbeiten. Spater sitzt der Case Mana-
ger nur noch neben dem Hilfesuchenden, um Feedback zu
geben. SchlieBlich soll der Hilfesuchende soweit kommen,
dass er seine sein Anliegen selbstandig verfolgen kann —
sei es die Suche nach einer neuen Ausbildungsstelle oder
eine Behdrdenangelegenheit.

Ist die Problemstellung und das gewahlte Ziel anderer Na-
tur (keine Bewerbung), kann der Case Manager seine Kom-
petenz einbringen, indem er wei3, an welche Stelle man
sich wenden kann, wer zustandig ist und welche Voraus-
setzungen der Hilfesuchende mitbringen muss. Der Case
Manager nimmt die Rolle des Lotsen durch den ,,MaBnah-
mendschungel” ein. Dabei muss der Case Manager wieder
darauf achten, dass er sich nicht vom Lotsen zum , Trager”
machen lasst. Der Hilfesuchende hat das Problem und der
Case Manager das Wissen, wie man es |16sen kann.

Diese Art des Case Managements setzt eine enge Vernet-
zung und regelméaBige Treffen mit den Tragern der Hilfs-
und Beratungsstellen sowie mit den BSSA-Kollegen voraus.
Da das Angebot der vielfaltigen Hilfeleistungen selbst fur
Experten teilweise schwer zu Uberblicken ist, fallt ein nicht
unerheblicher Teil der Arbeit eines Case Managers in den
Bereich der Netzwerkarbeit, um sich auf dem Laufenden
zu halten und im Gesprach zu bleiben.

Das Wissen, wer wo unter welchen Umstanden welche
Hilfe bekommen kann, ist die eine Seite. Dass der Hilfe-
suchende tatsachlich dort hingeht, wo er weiterfuhrende
Hilfe bekommt, dort ankommt und nicht verloren geht,
ist die andere Seite. Nicht wenige haben Schwellenangste,
die sie ohne Hilfestellung nicht Gberwinden wirden, was
unter Umstdnden eine Begleitung bei Behérdengédngen
notwendig macht. Andere werden bei Behérden unter
Umstanden an andere Stellen verwiesen und wiirden még-
licherweise aufgeben und verloren gehen, da niemand am
anderen Ende auf sie wartet, dem dies auffallen wurde.
Der Case Manager muss hier den Prozess der Probleml6-
sung begleiten und ein Auge auf den Hilfesuchenden wer-
fen sowie einen Blick dafur haben, dass der Hilfesuchende
in die ,richtige Richtung” geht.

Der Case Manager zieht sich also nach Auswahl und Fest-
legung der Hilfen nicht zurick sondern geht sozusagen
»~auf den Balkon”, wo er alles Uberblicken kann. Hier halt
er mit allen Beteiligten Kontakt, rdumt Missverstandnisse
zwischen den Beteiligten aus, sorgt dafur, dass jeder die
Informationen hat, die er benétigt, greift (wo immer not-
wendig) ein, um den Ablauf der UnterstitzungsmaBnah-

me zu koordinieren und arbeitet damit gleichzeitig an sei-
nem Netzwerk. Bei komplexen Problemlagen, bei denen
sich die Zustandigkeit der Anlaufstellen Uberschneiden
oder nicht klar sind, macht es Sinn Fallkonferenzen mit
allen Beteiligten abzuhalten, um gemeinsam effizient L6-
sungen zu erarbeiten. Voraussetzung ist naturlich, dass die
Gesprache gut vorbereitet sind (Vorabklarung der Themen
und welche Umstande das Treffen notwendig machen),
da sie einen relativ hohen Zeitaufwand bedeuten, der nur
gerechtfertigt ist, wenn im Endeffekt die Losungsfindung
Zeit einspart. Hier fallt dem Case Manager auch die Rolle
des Moderators zu.

Kommen die Beteiligten auch aus dem familidaren Umfeld
- ist es wichtig, dass die Eltern in doe Problemlésung ein-
bezogen werden - so muss der Case Manager dort unter
Umstadnden Uberzeugungsarbeit leisten und Bedenken
ausraumen. Wenn sich der Case Manager in die Situation
der Eltern versetzt, die sich moglicherweise mitverant-
wortlich an den Problemen ihres Kindes fuhlen oder Re-
pressionen von amtlichen Stellen befurchten (fur ,elterli-
ches Versagen”), dann kann er gezielt eingreifen. Da alle
Beteiligten ein gemeinsames Ziel verfolgen (das Wohler-
gehen des Hilfesuchenden), ist es Aufgabe des Case Mana-
gers, einerseits dies deutlich zu machen und andererseits
gemeinsam eine Lésung zu erarbeiten, die als ,sicher”
erachtet wird (keine Repressalien seitens staatlicher Be-
hoérden oder dem sozialen Umfeld). Die Kooperation der
Eltern setzt naturlich voraus, dass ein Problembewusstsein
vorliegt, d. h., dass die Eltern akzeptieren, dass ihr Kind in
Schwierigkeiten ist und Hilfe benotig — andernfalls wartet
hier Arbeit auf den Case Manager. Die Methodik, die der
Case Manager beim Hilfesuchenden angewendet hat, um
seinen Hilfebedarf zu ermitteln (z. B. Fragen stellen und
den Befragten die Schlusse selbst ziehen lassen), kann im
Prinzip auch auf die Eltern angewendet werden.

Uberpriifung des Fortschritts (Fortschreibung und/oder
Revision des Hilfeplans)

Im vorangegangenen Abschnitt Auswahl und Festlegung
der Hilfen ist bereits angeklungen, dass der Case Manager
dafur Sorge tragen muss, den Fortschritt des Hilfsprozesses
zu Uberwachen und gegebenenfalls steuernd einzugrei-
fen. Hierbei ist darauf zu achten, dass sich der Case Mana-
ger nicht in Kleinigkeiten verliert, sondern stets das grof3e
Bild (vom Balkon aus) im Auge behalt. Zeigt sich, dass der
eingeschlagene Weg in eine Sackgasse fuhrt, muss er das
Gesprach mit dem Hilfesuchenden und anderen Beteilig-
ten suchen.

Woran erkennt der Case Manager, dass der Hilfesuchen-
de auf einem guten Weg ist?

Im Folgenden soll diese Frage beantwortet werden. Instink-
tiv lautet die Antwort: Dass sich der Hilfesuchende seinem
selbstgesteckten Ziel nahert und es schlieBlich erreicht.

Dabei ist zu beachten, dass es oftmals darum geht, lang-
jahrig erworbene Verhaltensmuster zu dndern. Dies ist in
der Regel weder Uber Nacht noch ohne Ruckfalle moéglich.
Zudem sind diese Verhaltensmuster Teil eines Systems, das
auf Veréanderungen reagiert (und dies nicht unbedingt im
gewdlnschten Sinne). Zur Verdeutlichung: Wenn ein Kind
selbstandiger wird, dann fihrt das zu einer Losldsung von
den Eltern und einer Lockerung/Lésung der Eltern-Kind-
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Beziehung. Oder: Wenn ein Kind auf dem Weg ist, karri-
eremafBig den Vater zu Uberfligeln, was eine Umkehr der
sozialen Stellung bedeutet und den Vater in den Augen
des Kindes als ,Verlierer/Unterlegener” darstellt, dann
entsteht auch hier ein Konflikt bei den Beteiligten. Hier ist
es Aufgabe des Case Managers, mit den Beteiligten einen
konstruktiven Umgang mit den Veranderungen zu finden,
im Sinne des Sprichwortes: Wenn der Wind der Verande-
rung weht, dann bauen die einen Mauern und die anderen
Windmuhlen.

Der Case Manager erkennt, dass der Hilfesuchende auf ei-
nem guten Weg ist, wenn er sich seinem Ziel ndhert und der
Case Manager akzeptiert, dass dieser Veranderungsprozess
auch unvorhergesehene Richtungswechsel nehmen kann,
solange der Hilfesuchende nicht ,rickwarts” geht.

Zusammen mit dem Hilfesuchenden schreibt der Case Ma-
nager den Hilfeplan fort und lasst die Erkenntnisse und
Erfahrungen bei der Planung mit einflieBen — ebenso revi-
diert er den Plan, wenn beide erkennen mussen, dass dies
zielfUhrender ist.

Je mehr sich der Hilfesuchende seinen Zielen néhert und je
mehr Ziele erreicht werden, desto mehr Menschen waren in
der Regel an diesem Prozess beteiligt. Im Sinne guter Netz-
werkarbeit und wertschdatzendem Verhalten, sollte der Case
Manager allen Beteiligten eine Rickmeldung geben, was
ihr Beitrag bewirkt hat und wie sie geholfen haben.

Literatur- und Linkliste

Evaluation von Erfolg zum Aufwand

Endet der Case Management Prozess, d. h. wurde die
konkrete Bedarfslage eines Hilfesuchenden erhoben und
Dienstleistungen geplant, implementiert, koordiniert und
Uberwacht, so ist es Zeit die Evaluation abzuschlieBen. Im
Sinne eines kontinuierlichen Verbesserungsprozesses ist es
far den Case Manager wichtig, Resiimee zu ziehen, um ei-
nerseits aus seinen Fehlern zu lernen und fur die Zukunft
gewappnet zu sein. Es ist klar, dass jeder Hilfesuchende
einzigartig ist, ebenso seine Situation, und dementspre-
chend nicht pauschal generalisiert werden kann, jedoch ist
es entscheidend zu erkennen, worauf er in Zukunft achten
muss, um bspw. nicht zweimal denselben Fehler zu ma-
chen. Andererseits ist es wichtig zu beurteilen, wie wirt-
schaftlich er gehandelt hat. Als Manager tragt er auch, wie
anfangs bereits erwahnt, die Verantwortung dafur, mit
den eingesetzten Mitteln den maximalen Ertrag zu errei-
chen: Hatte man die Ziele mit weniger Aufwand erreichen
kénnen? Und wenn Ja, was hatte der Case Manager anders
machen mussen? Antworten auf diese Fragen fihren zu ei-
nem erfolgreicheren Management, das zahlenméaBig mehr
Hilfesuchende zu ,Sich-selbst-Helfenden” macht.
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