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1 Einleitung 1

1 Einleitung

Unsere Gesellschaft ist gekennzeichnet durch eine rasante Zunahme des
Wissens und der Innovationen. Zugleich veraltet erworbenes Wissen immer
schneller. Hieraus ergeben sich massive Veranderungen fur berufliche
Bildung, Erwerbstatigkeit und Arbeitsprozesse. Beim Ubergang von Schule in
Ausbildung und Erwerbstatigkeit beinhalten diese Veranderungen neben
anderen gesellschaftlichen Individualisierungs- und Pluralisierungstendenzen
einen Verlust der Orientierung an Lebensmodellen der Eltern bzw. friherer
Generationen. Dies flhrt zur Entstandardisierung von Lebenslagen und
Biografiemustern.” Herausforderungen, die der Ubergang Schule/Beruf fiir
Jugendliche und junge Erwachsene beinhaltet, sind die Entwicklungen
eigener beruflicher Ziele und Perspektiven. ,Neue Anforderungen an die
einzelnen Individuen stellen sich (..) beim Ubergang von der Schule in
Ausbildung und Beruf und an die Gestaltung dieser Ubergange durch
Bildungsangebote, MalRnahmen, Organisationsformen und padagogische
Konzepte® (RUTZEL 2001, S. 46). Begleitung und Unterstutzung individueller
Zielfindung und Zielerreichung sind Gegenstand professioneller Arbeit in
diesem Bereich. Die Notwendigkeit von Angeboten und MalRnahmen in
dieser Phase grundet sich vor allem darauf, dass sich in dieser
Ubergangsphase aufgrund gesellschaftlicher Entwicklungen nur flr einen
Teil der Jugendlichen? vielfaltige Mdglichkeiten erdéffnen wahrend einem
anderen Teil droht, abgekoppelt zu werden. ,Wahrend Jugendliche mit guten
schulischen und sozialen Voraussetzungen die Chance auf eine sehr
individuell gestaltete Berufskarriere erhalten, bergen die Ubergénge von der
Schule in Ausbildung (..) und von Ausbildung in Beschaftigung (..) und die
Anforderung, flexibel zu sein und sich auf schnelle Veranderungen auf
dem Arbeitsmarkt einstellen zu kdnnen, erhebliche Unterschiede und
Risiken fur benachteiligte junge Menschen® (BMBF 2002, S. 15).

Die Férderung von benachteiligten Jugendlichen® zielt auf eine positive
Bewaltigung der Ubergangsphase Schule/Beruf und eine Integration in
Erwerbstatigkeit. Unterstiitzung und Begleitung durch Professionelle* hat
eine Verbesserung der individuellen Selbstregulationsfahigkeit und

' Vgl. RUTZEL 2001

% Im Verlauf der vorliegenden Arbeit wird der Begriff ,Jugendliche® auch fiir den Altersbereich
der jungen Volljahrigen (Altersdefinition siehe KIHG) verwendet.

® Vor allem ist zu beachten, dal} jede Begriffswahl und jede helfende Intervention nicht nur
integrierende, sondern auch etikettierende und stigmatisierende Wirkung hat, solange die
Ursachen nicht beseitigt sind“ (RUTZEL, zit. n. ENGGRUBER 2001, S. 198).

* Eine Definition von Professionellen wird in Kapitel 2.5 gegeben.
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Lebensbewaltigung zum Ziel. Dies stellt einzelne Personlichkeiten in den
Mittelpunkt und setzt an deren individuellen Berufs- und Lebensentwurfen an.
Bei der Suche nach neuen Instrumenten fur die Arbeit mit Benachteiligten
wird das Beratungsinstrument Coaching betrachtet. Im Arbeitsbereich von
FUhrungskraften und Managerinnen stellt Coaching ein relativ neues
Instrument der Beratung dar. Oftmals stehen gerade diese Personen vor
neuen Herausforderungen. Komplexe Sachverhalte mit differenzierten
Inhalten mussen bewaltigt werden. Dabei geht es immer wieder um eine
Erweiterung des eigenen Aktionsradius. Coaching, als Begleitung eigener
Zielfindungen und Zielerreichungen, bezeichnet einen Prozess, der sich
durch das Erarbeiten von Diagnosen, Interventionen und Lésungen fur und
mit dem/der Gecoachten auszeichnet. Er ist auf individuelle Zielerreichung
angelegt. Es geht um Hilfe zur Selbsthilfe, was letztendlich in der
wiederhergestellten bzw. verbesserten Kompetenz der Selbststeuerung
seinen Ausdruck findet. An dieser Stelle finden sich Parallelen zwischen den
Zielen professioneller Arbeit im Ubergang Schule/Beruf und Coaching.
Beide haben die Unterstitzung und Begleitung von Individuen in einem
personenzentrierten Prozess zum Ziel. Es geht um eigene zielorientierte
Selbstreflexion und Selbstregulierung. Coaching wird daher auf seine
Implementierungsmoglichkeiten im Ubergangsbereich Schule/Beruf
beleuchtet. Es ist ein personenzentrierter Beratungs- und
Betreuungsprozess, in dem berufliche und private Inhalte Gegenstand sein
kénnen.® Die Anschlussfahigkeit von Coaching in unserer heutigen
Gesellschaft beruht auf einem starken Individualisierungsprozess. Coaching
kann als sogenannter malRgeschneiderter Losungsansatz betrachtet werden.
Die erkenntnisleitende Fragestellung der vorliegenden Arbeit wird wie folgt
formuliert:

Welche neuen Aspekte kann das Beratungsinstrument
Coaching im Ubergang Schule/Beruf fiir benachteiligte
Jugendliche eroffnen und wie sehen dessen
Implementierungsmoglichkeiten aus?

Der Fokus ist damit auf benachteiligte Jugendliche im Ubergang
Schule/Beruf gerichtet. MaRnahmen zur beruflichen Qualifizierung fir diesen
Personenkreis sind auf der Grundlage des Kinder- und Jugendhilfegesetzes
(KJHG) und des Sozialgesetzbuchs SGB Il (Arbeitsforderung) moglich. Im

®Vgl. RAUEN 2002 b
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KJHG werden Hilfen zur beruflichen und sozialen Integration als Aufgabe
und Leistung der Jugendhilfe formuliert.® Hier werden als Leistungen zur
beruflichen und sozialen Integration u.a. sozialpadagogische Hilfen und
Ausbildungs- und BeschaftigungsmalRnahmen genannt. Diese fallen in den
Arbeitsbereich der Jugendsozialarbeit bzw. der Jugendberufshilfe.
»~Jugendsozialarbeit hat die Aufgabe, junge Menschen, die zum Ausgleich
sozialer Benachteiligungen und zur Uberwindung individueller
Beeintrachtigungen in erhdhtem Male auf Unterstitzung angewiesen sind,
geeignete Hilfen fir die schulische und berufliche Ausbildung, fur die
Eingliederung in die Arbeitswelt und fur ihre soziale Integration zur Verfugung
zu stellen” (BERGMANN 2002, S. 13). Leistungen der Jugendhilfe gehoren in
diesem Bereich zu den nachrangigen Leistungen. Vorrangig sind
Malnahmen des SGB lll. Dieses beinhaltet u.a. die gesetzliche Grundlage
fur berufsvorbereitende Bildungsmaflinahmen (BvB), aul3erbetriebliche
Ausbildung (BUE) und ausbildungsbegleitende Hilfen (abH). Dabei handelt es
sich neben schulischen Malknahmen vor allem um MalRnahmen der
Bundesanstalt fur Arbeit.

Als Terminus, um Jugendliche zu benennen, wird der Begriff Adressatin, der
aus der Kommunikationstheorie entstammt, gewahlt. An Adressatinnen’
wird im Kommunikationsprozess eine Information gerichtet. ,Vollstandig ist
die Kommunikation nur dann geleistet, wenn der Adressat durch Verstehen
des vom Adressanten (Absender) subjektiv gemeinten Sinnes der Mitteilung
auf diese reagiert” (STIMMER 1996, S. 6). Dem Adressatenbegriff haftet nach
dieser Definition nichts Negatives an. Er ist weitgehend neutral. Ebenso
erscheint diese Terminologie geeignet, da keinerlei asymmetrische
Beziehungen impliziert sind.

In Abgrenzung zu Adressatinnen seien kurz andere mogliche
Begrifflichkeiten vorgestellt, die jedoch aufgrund nachstehender
Erlauterungen als nicht geeignet erscheinen. Zu den allgemein moglichen
Begriffen ist der des Empfangers zu zahlen. Ein Empfanger nimmt etwas an,
auf oder hin - im Sinne von Gaste empfangen oder die Taufe empfangen. Im
postalischen Sinne kann man an das Verhaltnis Absender und Empfanger
von Nachrichten oder Sendungen denken.? Dem Terminus des Empfangers

6 Paragraph 13 regelt die gesetzliche Grundlage, Abbildung zur Berufs- und
Beschaftigungshilfe im KJHG siehe Anhang 1

" Der/die Adressatln ist eine Ableitung von der Adresse und bezeichnet den/die Empfangerin
eines Briefes.

® Vgl. WEYMANN 1980
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fehlt das Element des Gegenseitigen und die Riickkopplung des
Kommunikationsprozesses. Jemanden der eine Antwort auf ein Problem
bendtigt, bezeichnet man als einen Ratsuchenden. Als Ratsuchender erhofft
man sich moglicherweise einen gutgemeinten Vorschlag, eine Empfehlung
oder eine Unterweisung.® Méglich ist auch, dass der Suchende an einer
Beratung interessiert ist oder an einem Ratgeber, der ihm einen Rat erteilt.
Beide Begriffe sind nicht eindeutig berufs- und professionsgebundene
Bezeichnungen.

Im sozialen Bereich finden sich verschiedene Begriffe um die Personen zu
benennen, mit denen man sich in einen sozialen, auf die Profession
bezogenen Kommunikationsprozess begibt. Der Begriff Klient entstammt der
angloamerikanischen Lehre von den Methoden der Sozialen Arbeit. Bei der
Ubernahme des Begriffes in den deutschsprachigen Raum wurden dessen
etymologischen Wurzeln nicht ndher betrachtet. Klient kommt aus dem
Lateinischen und bedeutet der Horige und auch der Abhangige. Im frihen
Mittelalter entwickelte sich die Bedeutung des Begriffs hin zum Schutzbe-
fohlenen. Hieran anschlieend findet sich der Begriff heute in der sozialen
Arbeit und im Rechtsbereich. In dem Wort ist ein asymmetrisches Verhaltnis
impliziert, dem von Seiten der sozialen Arbeit, auch vor dem Hintergrund der
immer wieder aktuellen Professionalisierungsdebatte, eine breite Ablehnung
entgegengebracht werden musste. ,Im Ergebnis sollte vom Gebrauch des
Wortes K. [Klient] (...) in der Sozialen Arbeit Abstand genommen werden”
(MEHL 1993, S. 566).

Mochte man Menschen, auf die bestimmte Merkmale zutreffen, durch ein flr
sie zugeschnittenes Angebot erreichen, kann von einer Zielgruppe oder von
Zielgruppenorientierung gesprochen werden. ,Der Begriff wird hauptsachlich
von Vertretern einer offensiven, aufsuchenden Sozialarbeit und Jugendhilfe
gebraucht, die die Einmischungsstrategie und Strategien der Aktivierung und
Mobilisierung verfolgen“ (PFAFFENBERGER 2001, S. 473). Der Personenkreis
dieser Arbeit zielt jedoch auf Jugendliche, die sich in Institutionen befinden.
Sei es Schule, Malnahmen der Bundesanstalt fur Arbeit oder eine
Ausbildungsstatte. Die Jugendlichen werden nicht in ihrem Sozialraum
aufgesucht, sie miissen anwesend sein'®, um mit ihnen zusammen arbeiten
zu kénnen.

Die Bezeichnung des Patienten, die eindeutig dem medizinischen

° Vgl. DROSDOWSKI/ GREBE 1963

10 Beispielsweise die Schulpflicht, zu deren Einhaltung Eltern verpflichtet sind. ,Die
allgemeine Schulpflicht besteht vom 6.-18. Lebensjahr, davon 9 Jahre Vollzeitschule, die
Ubrigen in Teilzeitschule (Berufsschule), sofern keine weiterfiihrende Schule besucht wird*
(MAGISTRAT DER WISSENSCHAFTSSTADT DARMSTADT 2001, S. 203).
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Berufsverstandnis entliehen ist, beschreibt einen Kranken in arztlicher
Behandlung. In ihm ist eine passive Komponente impliziert. Demnach wirde
bei der hier zu bestimmenden Personengruppe ein Problem diagnostiziert
werden, welches zu behandeln ware. Weiter konnten Verlauf, bestimmte
Stadien und somit eine Prognose des Problems aufgezeigt werden'".

Der Terminus des Mandanten verweist auf berufliche Zusammenhange die
dem juristischen Berufsfeld entnommen sind. Der Vertreter des Mandanten,
also der Anwalt, vertritt die Interessen seines Mandanten. Dieses Bild auf
den Bereich der Sozialen Arbeit transferiert, beinhaltet ein Problem:
Mandanteninteressen kdnnen gegenuber Interessen der Organisation, in
welcher der Einzelne beschaftigt ist und eventuell noch gegenuber
Interessen einer Auftraggeberorganisation stark divergieren.'?

Kunde ist allgemein der, welcher in einem Geschaft gegen ein
Zahlungsmittel eine Ware erwirbt. Im sozialen Dienstleistungsbereich
bestehen keine marktahnlichen Beziehungen zwischen den Akteuren. Auch
eine positive Umdeutung des Terminus Kunde hin zum Abnehmer oder
Nachfrager von (ihm zustehenden) sozialen Serviceleistungen ware im
Kontext der hier vorliegenden Arbeit nicht legitim. Mdogliche Teilnehmerinnen
an MalRnahmen und Lehrgangen konnen aus diesen nicht frei wahlen. Die
Entscheidung, was das Beste fur die/den Einzelne/n ist, ist den Berufsbe-
raterlnnen und dem psychologischen Dienst des Arbeitsamtes vorbehalten.
Diese Betrachtung von maoglichen Begriffen fur die Benennung des
Personenkreises auf den diese Arbeit zielt, soll die Entscheidung, fur den im
Titel der Arbeit gewahlten Adressatinnenbegriff starken. Letztendlich fallt die
klare Entscheidung auf einen Begriff aus der Profession der sozialen Arbeit,
weil dieser einerseits als ein Begriff erscheint, der in seiner Bedeutung nicht
uberladen ist und andererseits das wechselseitige Element positiver
Kommunikation beinhaltet.

Der Titel ,Jugendliche — Adressatinnen fur Coaching? Ansatzpunkte fur
Coachingprozesse in der beruflichen Qualifizierung benachteiligter
Jugendlicher beim Ubergang Schule/Beruf* verkniipft zwei thematische
Strange in dieser Arbeit. Jugend im Kontext von beruflicher Qualifizierung
und Benachteiligung wird mit Coachingprozessen verbunden. Das Kapitel 2
greift eingangs geschilderte gesellschaftliche Veranderungen in Form von
Gesellschaftsdiagnosen auf und stellt sie in Bezug zur Ubergangsphase

" Vgl. DROSDOWSKI/GREBE 1963
"2 Vgl. KNIESCHEWSKI 1996
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Schule/Beruf. Die Jugendphase selbst wird in dem genannten Kontext in 2.1
thematisiert und geht mit 2.2 in Aspekte beruflicher Sozialisation Uber. Auf
das Schul- und Bildungssystem mit einzelnen Ergebnissen der PISA-Studie
wird in Kapitel 2.3 eingegangen. An die hier herausgearbeiteten benach-
teiligten Jugendlichen schliel3t sich 2.4 mit der Darstellung der Benach-
teiligtenférderung und dem Fokus auf sozialer Benachteiligung an. Zugrunde
liegende padagogische Ansatze sowie Aspekte individueller Forderplanung
beenden in 2.5 das Kapitel ,Jugend®.

Der theoretischen Rahmung der vorliegenden Arbeit widmet sich Kapitel 3.
Die beiden grof3en Bezugstheorien, Systemtheorie und Konstruktivismus,
werden in 3.1 eingefuhrt, sie bilden die theoretische Basis fur das in Kapitel 5
entwickelte Konzept. 3.2 und 3.3 greifen Empowerment als Haltung von
Professionellen und Case Management als Methode, die Einzug in die
Benachteiligtenforderung gefunden hat, auf.

Das Kapitel 4 hat zum Ziel, das Umfeld des Begriffs Coaching zu erhellen.
Nach einer etymologischen Einfihrung im Kapitel 4.1 werden im Kapitel 4.2
die Entwicklungslinien von Coaching im Managementbereich nachgezogen.
AnschlieRend werden in 4.3 die Eigenheiten von Coaching begrifflich
bestimmt. Durch die Abgrenzung von Coaching zu anderen Beratungs-
methoden im Kapitel 4.4 soll der Prozess der Charakterisierung unterstitzt
werden. AbschlieBend werden im Kapitel 4.5 Anforderungen an den Coach
benannt um letztendlich im Kapitel 4.6 auf einer Metaebene die Phasen
eines Coachingprozesses zu betrachten.

Die in Kapitel 5 erarbeitete Konzeption setzt die beiden thematischen
Strange dieser Arbeit in Beziehung zueinander.

Kapitel 6 schliel3t die Arbeit ab. In diesem Kapitel wird eine
zusammenfassende Antwort auf die erkenntnisleitende Fragestellung
gegeben, offen Gebliebenes wird benannt und Perspektiven entwickelt.



2 Jugend im Ubergang Schule/Beruf 7

2 Jugend im Ubergang Schule/Beruf

»+Aufgrund biografischer Orientierungslosigkeit einerseits sowie hoher
Arbeitslosigkeit und Qualifizierungsanforderungen andererseits sehen sich
viele Jugendliche selbst als chancenlos und verweigern in erheblichem Mal3e
biografische Planung” (ENGGRUBER 2001, S. 205)." Gleichzeitig bleibt der
hohe Stellenwert von Arbeit und Beruf weitgehend unangetastet. Die
Integration in Erwerbsarbeit bei Lebensentwurfen junger Menschen nimmt
weiterhin einen zentralen Stellenwert ein." Die Betrachtung der
Lebensphase Jugend, wie sie in den vorliegenden Kapiteln dargestellt wird,
zeigt diese Phase mit Fokus auf die Berufsbildung. Dabei stellt das
Betrachten des gesellschaft-lichen Kontextes in dem ,Jugend” verortet ist,
einen wichtigen Ausgangspunkt dar. Die Einfuhrung in das Kapitel ,Jugend®
wird daher durch die Betrachtung sogenannter Zeitdiagnosen vorgenommen.

Um der Popularitat willen wird die Komplexitat solcher Zeitdiagnosen zum
Teil geglattet, griffiger und vereinfacht dargestelit. PoNnGs™ hat in seinem
zweibandigen Werk ,In welcher Gesellschaft leben wir eigentlich?
Gesellschaftskonzepte im Vergleich® Gber zwanzig Gesellschaftskonzepte
und deren Protagonisten vorgestellt. Zeitdiagnosen stellen sich als
Deutungsversuche von Gesellschaft dar. Sie versuchen Gesellschaft zu
beschreiben bzw. fassbar zu machen. Zudem beinhalten Zeitdiagnosen
Anregungspotentiale, die Perspektiven fur den Einzelnen eréffnen und
dessen zukunftiges Handeln beeinflussen kdonnen.

Eine heute haufig verwendete Bezeichnung flr Gesellschaft ist die der
Wissensgesellschaft. Dieser Gesellschaft wird ein elementarer
Strukturwandel von einer Industrie- zu einer Wissensgesellschaft unterstellt.
,Nicht mehr nur Kapital und Arbeit, sondern auch Wissen und Technologie
sind die treibenden Krafte der Wirtschaft (PoNGgs 2000, S. 159). Der
Gedanke einer Gesellschaft, deren weiterer Verlauf durch Wissen bestimmt
wird, ist nicht neu, sondern entstammt den 70er Jahren. Es handelt sich
dabei um den Versuch, Veranderungen, die auf Grundlage der Okonomie
basieren, zu verstehen. Da sich Wissen standig auf allen Ebenen der
Gesellschaft ,(...) verandert, erneuert, oder allgemein komplexer wird, sei
Wissensaneignung zum kategorischen Imperativ einer wissensabhangigen

"2 Dieses Zitat entstammt dem Kontext der beruflichen Qualifizierung Benachteiligter,
Hinweise hierfur finden sich auch in der Shell-Studie 2000

3 Vgl. DEUTSCHE SHELL 2000

'* Band 1 erschien im Jahr 1999 und Band 2 erschien im Jahr 2000.
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Gesellschaft geworden. Kontinuierliches Erlernen neuer Wissensbausteine
sei zwingend notwendig, um den neuen Wissensanforderungen der
Organisationen und Unternehmen gerecht zu werden. Langere
Ausbildungszeiten, fortlaufende Um- und Weiterbildung musste man in Kauf
nehmen®“ (PONGs 1999, S. 263f). Somit ist die dauernde Revision von Wissen
ein deutliches Kennzeichen der Wissensgesellschaft und die Forderung nach
dem lebenslangen Lernen fassbar geworden.

Die Multioptionsgesellschaft von GRoss beschreibt eine Gesellschaft, die
»(...) die Verringerung zwischen real existierenden Bedingungen und moglich
werdenden Zustanden® (PONGs 1999, S. 109) proklamiert, in der das Leben
kontinuierlich und unerbittlich von dem Denken einer ungebremsten
Wachstums- und Steigerungsdynamik vorangetrieben wird. Kinder von heute
werden in einer Gesellschaft erwachsen, in der Traditionen verloren gehen
und Eindeutigkeiten schwinden.® Die Pramisse, sich mehrere
Handlungsoptionen offen zu halten, ist heutzutage fester Bestandteil
padagogischen Handelns. Die Vielzahl méglicher Handlungsoptionen kénnen
den Einzelnen dazu motivieren, Energiereserven zu mobilisieren und
dadurch im positiven Sinne zu befahigen, den eigenen Weg im
,Moglichkeitsdschungel” zu finden. Bei anderen kann gerade diese
Uniberschaubarkeit an Méglichkeiten ,(...) zu Uberforderung, Verzweiflung
und Angst [fUhren], die Mdglichkeiten nicht hundertprozentig auszuschopfen,
etwas zu verpassen oder nicht mithalten kdnnen® (PONGS 1999, S. 109).

Laut SCHAFFTER leben wir nicht nur in einer Multioptionsgesellschaft, ,(...)
sondern durfen in einer solchen gerne noch zwischen verschiedenen
Gesellschaften wahlen, in denen wir leben mussen® (SCHAFFTER 2001, S. 39).
Er konstatiert bei seiner Grol’Sdiagnose16, der Transformationsgesellschaft,
dass man sich mit ihr auf einer Metaebene gegenwartiger Zeitdiagnosen
befindet, von der aus man als zentrales Merkmal feststellen kann, ,(...) dass
sich aus der Binnenbeobachtung dieser Gesellschaft keine eindeutige
Antwort finden lasst; (...)* (SCHAFFTER 2001, S. 39). Wenn wir uns also in der
Transformationsgesellschaft befinden, stehen wir einer Vielzahl
konkurrierender, sich widersprechender oder einander indifferenter
Antworten gegenuber, die andere Zeitdiagnosen bieten. Aus dieser
Feststellung heraus generiert sich die Erkenntnis, dass sich durch die

®Vgl. PoNGS 1999

'® Was Risiko-, Erlebnis-, Multioptions- und Arbeitsgesellschaft und alle weiteren
Zeitdiagnosen mit ihren jeweils eigenen Blickwinkel feststellen, kann tendenziell unter
Transformation gefasst werden.
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Intensivierung standigen Strukturwandels, also der Transformation, differente
Prozesse Uberlagern, intensivieren und rtickkoppeln, woraus sich ein Mehr
an Optionen ergibt. Aus diesem groRen Angebot von sich standig
verandernden Optionen, die sich kaum voraussagen lassen, resultiert
Ungewissheit und Unsicherheit im Hinblick auf die Zukunft.

Eine weitere, oft schon totgesagte Gesellschaftsdiagnose ist die der
Arbeitsgesellschaft. Arbeit als zentrale Deutungskategorie von Gesellschaft
istim 19. und 20. Jahrhundert zu verorten. DAHRENDORF proklamierte 1980
als erster deren Ende."” Begriindet wird das Ende der Arbeitsgesellschaft
erstens mit der anhaltenden Massenarbeitslosigkeit, zweitens mit der
sinkenden Erwerbszeit bei steigendem Lebensalter, drittens mit der
Abnahme von Normalarbeitsverhaltnissen sowie viertens aufgrund der
verstarkten Wahrnehmung anderer Arbeitsformen wie z.B. Familien-, Eigen-
oder Gemeinschaftsarbeit.’® Aktuelle Untersuchungen kommen aber zu dem
Ergebnis, dass ,Der Zugang zu Erwerbsarbeit und die Ausgestaltung der
Arbeit (..) nach wie vor die zentralen Quellen von Lebensqualitat
gegenwartiger und zukunftiger Generationen im Sinne der
Einkommenserzielung, ldentitat, sozialer Integration und Qualitat der
Umwelt“ (Querschnittsgruppe Arbeit und Okologie 2000, S.26) ist. Es kann
eine Veranderung von Arbeit belegt werden, nicht aber deren Abschaffung.®
Um sich solchen Veranderungen entgegenzustellen, sollte ,(...) die
Gewinnung zunehmender Souveranitat in der Arbeit fur das eigene Leben®
(WITTPOTH 2001, S. 170) an Wert flr den Einzelnen gewinnen.

Es stellt sich folgendes Bild dar: Betrachtet man sich als Teil der
Wissensgesellschaft, muss man sich dem standigen Wandel von Wissen
durch standige Wissensaneignung stellen. Sieht man sich als Teil der
Multioptionsgesellschaft, so sollte man flr sich die Uniberschaubarkeit an
Maglichkeiten auf ein flur den Einzelnen sinnvolles Mal} reduzieren. Will man
sich als Teil der Transformationsgesellschaft sehen, muss man
Widerspruchlichkeiten aushalten und sich dem standigen Wandel von
Optionen stellen. Und in der Arbeitsgesellschaft, die sich zum gegenwartigen
Zeitpunkt durch Erwerbsarbeit als zentrales Kennzeichen definiert, ist es von
hoher Wichtigkeit, sich an aktuellen Stromungen im Bezug auf Arbeit zu
orientieren um sich somit aktiv auf dem Arbeitsmarkt zu positionieren. Wie

7'\/gl. FAULSTICH 2001

'8 \/gl. FAULSTICH 2001

'9 Aspekte fiir die Veranderung von Arbeit sind u.a. Virtualisierung, Flexibilisierung,
Diversifizierung und Entgrenzung (vgl. hierzu FAULSTICH 2001).
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kann das Individuum einen Umgang mit solchen Zeitdiagnosen finden
beziehungsweise auf solche Zeitdiagnosen reagieren?

Eine Antwort auf diese Frage, die sich aus heutigen Gesellschaftsdiagnosen
aus der Sicht der Erziehungswissenschaft ergeben ist Bildung. Bildung hat in
heutigen Gesellschaften eine Vorrangstellung beziehungsweise eine
Schlusselposition inne. Bildung wird zum Inklusionsmedium von
gegenwartigen Gesellschaften. Immer mehr entscheidet Bildung Uber
Lebenszugange und gesellschaftliche Teilhaberechte. Bildung wird zum
Schlussel fur eine zukunftsoffene, sozial und 6konomisch erfolgreiche
Entwicklung. Lebenslanges Lernen und Medienkompetenz sind dadurch
grundlegende Anforderungen, die an alle Mitglieder unserer Gesellschaft
gestellt werden.?°

Diesen genannten Anforderungen scheinen sich Jugendliche bewul3t zu sein.
»~Jugendliche leben keineswegs in einer Welt jenseits der
BERUFSORIENTIERUNG, bereiten sich nicht auf ein Leben in der Spal3- und
Freizeitgesellschaft vor* (DEUTSCHE SHELL 2000, S. 15). Ahnliche Eindriicke
vermittelt eine vom Bundesprasidialamt in Auftrag gegebene Umfrage.?' Ein
sicherer Arbeitsplatz und eine gute berufliche Ausbildung sind wichtige Ziele,
die die Jugendlichen in Zukunft erreichen wollen. Gerade die Jugendlichen,
die einen Hauptschulabschluss anstreben oder ihn bereits haben, sehen
ihrer Zukunft in Bezug auf einen sicheren Arbeitsplatz mit Hoffnung
entgegen. Auffallig ist hier, dass die Skepsis in diesem Punkt mit einem
hdheren Bildungsgrad anwachst. Ein weiteres differenzierendes Merkmal
offenbart sich im Punkt der formalen Bildung. 32 Prozent der Hauptschuler,
40 Prozent der Realschuler und 49 Prozent der Gymnasiasten haben eine
relativ optimistische Grundhaltung. Fur die Adressatinnen dieser Arbeit zeigt
sich einerseits das Bild, dass die Jugendlichen auf einen sicheren
Arbeitsplatz hoffen, sich andererseits aber ausgesprochene Sorgen um ihre
Zukunft machen.??

2 v/gl. Riitzel 2000

2 Das Polis-Institut wurde vom Bundesprasidialamt beauftragt, in Vorbereitung fir die
Sommerreise des Bundesprasidenten eine Umfrage unter 1010 Jugendlichen im Alter von
14 bis 26 Jahren vorzunehmen. Die Ergebnisse wurden am 06.06.2003 in Berlin
verdffentlicht. Die Ergebnisse sind unter: www.bundespraesident.de einzusehen.

22 \/gl. www.bundespraesident.de/Downloads/Studie_Kuzzfassung.pdf
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2.1 Lebensphase Jugend

Die Lebensphase Jugend ist heute von ihrem Beginn ebenso wie von ihrem
Ende schwer abzugrenzen. So ist beispielsweise im Altersbereich der jungen
Erwachsenen nicht mehr auszumachen, wo Jugend aufhort und das
Erwachsensein beginnt. Jugend, wie wir sie heute kennen, ist eine eigene
Lebensphase zwischen Kindheit und Erwachsensein, mit eigenen
Ordnungen und Aufgaben. Sie ist ein Produkt der europaischen Moderne seit
der Industrialisierung im 19. Jahrhundert.®* Jugend als eigene Lebensphase
und damit vom Zwang zur Lohnarbeit freigestellt, war zunachst ein Privileg
der blrgerlichen mannlichen Jugend. Als separierte Sonderphase wurde
Jugend eingerichtet.

Jugend als eine eigene Lebensphase ist eine gesellschaftliche Konstruktion.
Sie ist zu einer Lebensphase fir alle Heranwachsenden in dem Male
geworden, in dem Bildung und Ausbildung fur die Reproduktion und
Entwicklung der Gesellschaft wichtig geworden sind.?* Sie kann als
gesellschaftlich entwickelte Lebensform gesehen werden, die darauf zielt,
gesellschaftliche Erfordernisse und Funktionen zu gewahrleisten. Spatestens
mit der Zeit der Weimarer Republik wurden in Deutschland die jungen
Menschen ,.... nach der mittleren Kindheit von der Gesellschaft separiert®
(BOHNISCH 2001, S. 143). Ausgeschlossen vom Arbeitsprozess sollten sie
sich in einem Schon- und Experimentierraum lernend auf eine spatere
Integration in die Gesellschaft vorbereiten.

,Ziel von Jugend ist vor allem die Herausbildung einer stabilen Personlichkeit
und einer integrierten Identitat, um in einer sich individualisierenden, aul3ere
soziale Kontrollen und festlegende Milieus abbauenden Gesellschaft
bestehen zu kdnnen, sowie die fur das (6konomisch) selbstandige
Erwachsensein unabdingbare Herstellung von beruflichen Qualifikationen
und Kenntnissen flr Erwerbsarbeit, aber auch von sozialen Fertigkeiten und
Kompetenzen fur das Leben in der Arbeitsgesellschaft® (MUNCHMEIER 2002,
S. 102). Jugend hat also eine doppelte Bedeutung. Einerseits ist es eine
subjektive biografische Lebensphase, in der Aufgaben der inneren
Entwicklung, des Lernens und der Identitatsbildung anstehen. Andererseits
ist es eine Lebensphase, die gesellschaftlichen Bedingungen und

2 \/gl. MUNCHMEIER 2002
' \Vgl. SCHEFOLD 2002
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Erwartungen unterliegt. So hangt deren Bewaltigung von der Zukunfts-
fahigkeit der Gesellschaft ab. Die jugendsoziologische Formel lautet bis
heute ,Integration durch Separation®. Hinzu gekommen ist eine Verlangerung
der Bildungsprozesse. SCHEFOLD spricht, das Institutionengefige
betrachtend, von sogenannter ,Bildungs-Jugend“.?* Dabei bedeutet Jugend
nicht nur Schon- und Freiraum, sondern auch Abhangigkeit von der
Erwachsenengeneration.?® Ein verlangerter Bildungsprozess beinhaltet eine
langere Herausnahme aus der Gesellschaft zum Zweck des Lernens.
Allerdings ist die Jugend seit dem letzten Drittel des 20. Jahrhunderts einem
deutlichen Individualisierungsprozess unterworfen. ,Jugend muss nun von
den Jugendlichen starker individuell "bewaltigt” werden, die Chance, dass
Jugend gelingt, und das Risiko des Scheiterns in und an der Jugendphase
liegen dicht beieinander und sind biografisch unterschiedlich verteilt*
(BOHNISCH 2001, S. 144). Darin wird nochmals die doppelte Bedeutung von
Jugend deutlich. Sie ist eine subjektive biografische Lebensphase, in der
Entwicklungsaufgaben anstehen und zugleich eine durch die Gesellschaft
bestimmte Lebensphase und damit abhangig von gesellschaftlichen
Bedingungen und Erwartungen, sowie von der Zukunft und der
Zukunftsfahigkeit der Grundlagen unserer Arbeitsgesellschaft.?’” Damit ist die
Jugendphase briichig und der Ubergang in eine gesellschaftlich kalkulierbare
Zukunft nicht mehr selbstverstandlich. Eigene biografische Anstrengungen
rucken somit in den Vordergrund. Durch die Entkoppelung von
gesellschaftlicher Separation und Integration der Jugend sind soziale
Probleme in die Jugendphase eingedrungen, die friher von ihr fern gehalten
wurden. Nach BOHNISCH kann Jugend nicht mehr als abgeschlossener
Schon- und Experimentierraum gesehen werden. Der andauernde Zwang
zum ,Mithalten“ steht am Horizont der Jugendbiografien. Jugendliche
mussen sich heute zu einer Zeit Sorgen um ihre biografische Zukunft
machen, in der sie eigentlich unbeschwert lernen und sich auf den sozialen
Ernstfall des Lebens vorbereiten sollten. Aus dem Lernen im
gesellschaftlichen Schonraum ist die Bildungskonkurrenz geworden. Nach
BOHNISCH scheint Jugend in diesem Individualisierungs- und
Biografisierungsprozess in eine sogenannte ,Integrationsfalle” geraten zu
sein. Denn Separierung ohne Selbstverstandlichkeit und Verlasslichkeit einer
spateren Integration bringt Jugendliche in Gefahr bzw. lasst das Gefuhl

% Die Bildungsbeteiligung der Jugendlichen hat sich in den letzten Jahrzehnten
kontinuierlich erhéht“ (SCHEFOLD 2002, S. 150).

% BOHNISCH spricht vom gesellschaftlich einprogrammierten Generationenkonflikt (vgl.
BOHNISCH 2001).

" Vgl. MUNCHMEIER 2002
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aufkommen, dass sie von der gesellschaftlichen Entwicklung abgekoppelt
und ausgegrenzt werden. ,Diese "Integrationsfalle” bildet sich in einer
Jugendpolitik ab, die Jugendliche fast nur noch als Problem- und
Risikogruppe und kaum als positiven gesellschaftlichen Faktor thematisiert*
(BOHNISCH 2001, S. 144).

Als neue Schwierigkeit der Jugendphase kann deren Beendung gesehen
werden, da der Arbeitsmarkt den Ubergang in 6konomisch selbstandige
Erwerbsarbeit nicht mehr sicher stellt. Jugendliche und junge Erwachsene
sind mit Beginn des 21. Jahrhunderts zu jener Sozialgruppe geworden, in der
sich der Strukturwandel und die Krise der Arbeitsgesellschaft am deutlichsten
widerspiegeln. Damit verbundene Prozess- und Wechselhaftigkeiten von
biografischen Ubergangen und Umbrucherfahrungen machen deutlich, dass
(positive) Bewaltigungserfahrungen in soziale Schlisselkompetenzen
munden mussen. Vor dem Herausarbeiten von sogenannten
SchlUsselqualifikationen werden an dieser Stelle zunachst ,Lebenslauf‘ und
.Biografie“ genauer beleuchtet.

Lebensgeschichten haben ihre soziale Ordnung und ihren individuellen
Verlauf. BOHNISCH spricht vom Konzept Lebenslauf dahingehend, dass es
sich um sogenannte soziale Tatsachen der Ordnung des Lebens entlang der
Achse der Lebenszeit handelt.?® Damit sind Lebenslaufe subjektgebunden
und werden durch entsprechende Lebensalter strukturiert und gegliedert. Die
biografische Ebene betont dagegen die Handlungs- und
Deutungsabhangigkeit des Geschehens. Biografie weist auf das biografisch
handelnde und immer wieder dem sich wandelnden gesellschaftlichen
Prozess ausgesetzte Subjekt im Lebenslauf hin. Biografien sind die
selbstbezogenen Erfahrungen und Verknipfungen der Lebensalter. Dabei ist
zu bedenken, dass Lebenslauf und Biografie miteinander verschrankt sind.
So ist in der Biografie die Bewaltigung des Lebenslaufs gegliedert. ,Die
Individualisierung der Lebensverhaltnisse hat eine zunehmende
Biografisierung des Lebenslaufs mit sich gebracht. Die Kernstruktur des
Lebenslaufes wird zwar weiter durch Bildung und Arbeit gelegt, die Verlaufe
differenzieren sich aber biografisch“ (BOHNISCH 2001, S. 36).

Bezogen auf den Ubergang Schule/Beruf tritt ein Teil der Jugendlichen nach
der Schule in eine noch unbestimmte, nachschulische Lebensphase ein. Im
Gegensatz zu friiher sind die Ubergénge von der Schule in den Beruf nicht

2 \/gl. BOHNISCH 2001
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mehr kalkulierbar und vorgegeben. Diese Lebensphase ist flr viele
risikobehaftet. Milieu-, geschlechts- und regionalspezifische
Benachteiligungen werden bedeutsam und bestimmen die Chancen der
Bewaltigung der Lebensphase. Dabei ist der Bildungsaspekt zum Dreh- und
Angelpunkt flr das Verstandnis der modernen Jugend geworden. Es kommt
zum Wettlauf um die gunstigsten Ausbildungsbedingungen. In das
Jugendalter ist damit Stress eingekehrt. So sind Jugendliche zu einer Zeit
einem Druck ausgesetzt, in der sich erst ihre soziale Biografie zu
konstituieren beginnt. Biografisierung beruflicher Integration hat den Einstieg
in die Arbeitswelt zum sozialen Bewaltigungsproblem gemacht.?® Dem Begriff
,Lebensbewaltigung“ kommt dabei zentrale Bedeutung zu. So zielt das
Konzept ,Lebensbewaltigung” auf das Streben nach subjektiver
Handlungsfahigkeit in Situationen ab, in denen das psychosoziale
Gleichgewicht als gefahrdet erscheint. Diese Situationen werden von
Menschen dann als kritisch erlebt, wenn die bisher verfugbaren personalen
und sozialen Ressourcen fur die Bewaltigung nicht mehr ausreichen. Hier
lasst sich hinzufigen, dass Bewaltigungshandeln vor allem biografische
Komponenten hat. So sind eigene Bewaltigungserfahrungen im bisherigen
Lebenslauf grundlegend.®® ,Es wird also so gehandelt, dass es biografisch
zusammenpasst“ (BOHNISCH 2001, S. 34).

In unserer heutigen Gesellschaft ist der Arbeitsmarkt nicht mehr durch die
Ausfuhrung von Einzelarbeiten und spezialisierten Aufgabenstellungen
gekennzeichnet, wie dies bis Mitte der 60er Jahre noch der Fall war.
Aufgrund technischer Entwicklungen kam es zu einem immer schnelleren
Verfall konkreten beruflichen Wissens und Kénnens. Es kam zu
Abstimmungsproblemen zwischen Arbeitsmarkt und Bildungssystem und so
ist ein Bedarf an weitestgehend wandlungsresistenten Fahigkeiten
entstanden. MERTENS hat auf diese Entwicklungen mit einem
Qualifikationskonzept reagiert. 1974 hat er seine ubergeordneten
Bildungsziele unter dem Begriff ,Schlusselqualifikationen® veroffentlicht.
~Schlisselqualifikationen sind das Leitmotiv der modernen beruflichen
Bildung, die psychosoziale Basisfahigkeiten mit berufsfachlichen Fertigkeiten
und Kenntnissen verbinden will“ (HEINZ 1995, S. 113). MERTENS fasst unter
Schlusselqualifikationen Kenntnisse, Fertigkeiten und Fahigkeiten, die sich
uber konkrete Arbeitsaufgaben hinaus auf den gesamten Lebenslauf

29 \/gl. BOHNISCH 2001
%0 vgl. BOHNISCH 2001 (auch Coping-Theorie)
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beziehen und dem Wandel beruflicher Anforderungen entsprechen.®' Im
Rahmen der vorliegenden Arbeit wird der Begriff wie folgt definiert: ,Unter
Schlusselqualifikationen versteht man Kenntnisse, Fahigkeiten und
Fertigkeiten, welche die Eignung fur viele alternative Positionen und
Funktionen gegenwartig sowie fur die Bewaltigung von sich laufend
verandernden Anforderungen wahrend des zukunftigen Berufslebens
erbringen® (GABLERS WIRTSCHAFTSLEXIKON 1998, S.398).

Bei Schlusselqualifikationen handelt es sich also um berufsiibergreifende
Qualifikationen.

Transformationsprozesse gehoren zum integralen Bestandteil unserer
Gesellschaft. Dementsprechend ist der Arbeitsmarkt von anhaltenden
Veranderungsprozessen betroffen. Als eine wesentliche Voraussetzung flr
die dauerhafte Integration in den Arbeitsmarkt wird heute die Fahigkeit zu
lebenslangem Lernen und zur permanenten Anpassung an wechselnde und
neue Anforderungen auf Arbeitssituationen bewertet.*?
Schlisselkompetenzen bilden die Grundlage fir lebenslanges Lernen und
die Aneignung beruflicher Handlungskompetenz.®® ,Schliisselkompetenzen
(..) bestehen zentral in der Fahigkeit zu Kommunikation und Selbstreflexion,
aber auch im Aushalten kdnnen von Ambivalenz und Mehrdeutigkeit. Was
gebraucht wird, ist (...) Prozesskompetenz“ (MULLER-COMMICHAU, 2001 S. 4).
Durch einen immer weiter zurickgehenden Bedarf an geringqualifizierten
Arbeitskraften werden Schlusselkompetenzen immer bedeutender. Es wird
vielmehr ganzheitliches Denken und Handeln in Systemzusammenhangen
bendtigt. An dieser Stelle zeichnet sich die zentrale Bedeutung von Bildung
ab. Der Bildungsbegriff wird dabei nicht nur auf unmittelbar verwertbares
Wissen und berufsverwertbare Fahigkeiten bezogen, sondern als Beitrag zur
Aneignung reflexiver und sozialer Kompetenzen verstanden, ,(...) die es
ermdglichen, wohlbegrindet verantwortlich zu handeln® (BMFSFJ 2002, S.
154). Perspektiven und Chancen auf dem Arbeitsmarkt korrelieren u.a.
erheblich mit Bildungserfolgen.®* Auf die Adressatinnen der vorliegenden
Arbeit bezogen bedeutet dies jedoch, dass infolge knapper

" MERTENS unterscheidet in seinem Konzept in Basisqualifikationen,
Horizontalqualifikationen, Breitenqualifikationen und Vintagefaktoren. Naheres siehe
MERTENS 1974.

%2 vgl. BMBF 2002

% Berufliche Handlungskompetenz lasst sich in drei Bereiche aufteilen: Fachkompetenz
(fachliche Kenntnisse und Fertigkeiten), Methodenkompetenz (Fahigkeit, selbstandig
Probleme zu l6sen und sich neue Kenntnisse und Fahigkeiten anzueignen) und
Sozialkompetenz (Entwicklung eines realistisch positiven Selbstbildes sowie die Fahigkeit,
mit anderen umzugehen und zu arbeiten) (vgl. BMBF 2002).

¥ vgl. BMFSFJ 2002
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Ausbildungsplatze und steigender Anforderungen auf dem Arbeitsmarkt die
Zugangsbarrieren zu einer betrieblichen Ausbildung héher geworden sind.
Neben gestiegenen Qualifikationsanforderungen werden gleichzeitig
Arbeitsplatze fir Un- und Angelernte reduziert.*® Fiir Jugendliche mit Haupt-
und Sonderschulabschluss oder ohne Schulabschluss bedeutet dies, kaum
noch eine Chance auf eine Berufsausbildung im dualen System zu haben.
»Eine Untersuchung aus dem Jahr 1998 geht davon aus, dass rund 1,33 Mio.
Jugendliche zwischen 20 und 29 Jahren, d.h. 11,6% ohne Berufsabschluss
sind“ (BMFSFJ 2002, S. 167).% Daraus resultiert die Forderung nach einer
besonderen Unterstltzung fur die Jugendlichen, denen aufgrund schlechter
Startbedingungen der Eintritt ins Berufsleben verwehrt bleiben kdnnte.

%% vgl. BAG JAW 2001
36 Bezug genommen ist hier auf eine BIBB/EMNID-Untersuchung ,Jugendliche ohne
Berufsausbildung®, Bonn 1999
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2.2 Berufliche Sozialisation

»1rotz grofRer struktureller Veranderungsprozesse in der Arbeitswelt ist
Erwerbsarbeit und —einkommen die vorherrschende Form der Teilhabe an
den Angeboten der Gesellschaft und die Voraussetzung der Einbeziehung in
ihre Sicherungssysteme* (BAG JAW 1999, S. 2).3” Ausbildung und
Beschaftigung sind nicht nur unter dem Gesichtspunkt der Existenzsicherung
bzw. 6konomischer Selbstandigkeit zu sehen, sondern auch und vor allem
unter sozialisatorischem Gesichtspunkt.*® Die Integration in Erwerbsarbeit
stellt fur Jugendliche einen entscheidenden Schltssel zur Lebensbe-
waltigung dar und hangt eng mit dem Gelingen der eigenen Biografie
zusammen. Damit kann Integration in Erwerbsarbeit in Hinblick auf
Identitatsbildung und Emanzipation zu eigenstandigen Personlichkeiten bei
Jugendlichen nicht hoch genug eingeschatzt werden.

Davon ausgehend, dass Beruf und Berufsausbildung fur die Identitats- bzw.
Personlichkeitsentwicklung hochst relevante Sozialisationsinstanzen sind,
setzt sich dieses Kapitel mit beruflicher Sozialisation auseinander.
Sozialisation wird als Prozess der Entstehung und Entwicklung der
Personlichkeit in wechselseitiger Abhangigkeit von der gesellschaftlich
vermittelten sozialen und materiellen Umwelt verstanden.*® Unter Beruf wird,
wie bereits in der Einleitung dargestellt, eine gesellschaftlich durch
betriebsubergreifende Qualifikationsanforderungen definierte Position
verstanden, deren Zugang reglementiert ist und deren Erreichen mehr oder
weniger kontinuierliche Erwerbschancen sowie biografische ldentitat
gewahrleistet.*’ Beruf kann in unterschiedliche Funktionen und Aspekte
gegliedert werden. Einige werden an dieser Stelle beispielhaft aufgefuhrt.
Berufliche Tatigkeit hat Erwerbsfunktion und ist in der Regel auf materiellen
Erwerb gerichtet. Die Ausibung eines Berufs hat Sozialisationsfunktion, das
Erlernen und Ausulben tragt zur Einfihrung eines Menschen in Gesellschaft
und Kultur bei. Als Beruf kann eine Tatigkeit nur dann angesehen werden,
wenn diese Tatigkeit langere Dauer hat, RUTZEL spricht von einem

%7 Zu den Veranderungen in der Arbeitswelt gehort, dass das traditionelle
Normalarbeitsverhaltnis zunehmend brichiger zu werden scheint. ,Kennzeichnend fir das
Normalarbeitsverhaltnis ist abhangige Erwerbsarbeit als einzige Einkommens- und
Versorgungsquelle, ausgelibt als unbefristetes Vollzeit- Arbeitsverhaltnis“ (CHRISTE 2002).
% Erwerbsarbeit hat nicht nur materielle Folgen (Lebensstandard) und soziokulturelle
Auswirkungen (Lebensweisen), sie pragt auch "Weltbild und Selbstbild der Arbeitenden und
Grundlage ihrer Identitat™ (HEINZ 1995, S.22).

% Naheres zu Berufswahltheorien auch fiir Jugendliche mit unteren und mittleren
Bildungsabschliissen siehe z.B. Veréffentlichungen von GOTTFREDSON.

0 vgl. HEINZ 1995

*Tvgl. RUTZEL 2000
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Kontinuitatsaspekt. Der Qualifikationsaspekt sieht als Bedingung fur die
Auslbung eines Berufs, Erwerb und Besitz spezifischer Qualifikationen
(Fertigkeiten, Kenntnisse, Haltungen). Durch die Zuweisung beruflicher
Positionen nach Tuchtigkeit, Leistung und Begabung kommt Beruf auch eine
Selektionsfunktion zu.*?

Berufliche Sozialisation lasst sich aus unterschiedlichen Perspektiven
beleuchten. Es ist der Prozess der Veranderung von Personlichkeits-
merkmalen, Werten und Fahigkeiten, der sich wahrend des gesamten
Berufslebens abspielt. HEINZ unterscheidet in Sozialisation fur den Beruf und
in Sozialisation durch den Beruf. Sozialisation fur den Beruf meint
vorberufliche Sozialisationsprozesse in Familie, Schule und Peers, die
Interessen, Fahigkeiten und Wertorientierungen fir bestimmte Berufsfelder
fordern oder auch begrenzen. Hier ist eine Gefahr der Reproduktion sozialer
Ungleichheiten zu sehen. Diese sogenannte vorberufliche Sozialisation
mundet in der Regel in die erste Berufswahl und in entsprechende Formen
von Berufsausbildung. Sozialisation durch den Beruf meint berufliche
Sozialisationsprozesse. Es sind die in Arbeitsprozessen vermittelten
Erfahrungen, die fur den aktuellen und biografischen Lebenszusammenhang
bewusstseinsbildende, personlichkeitsférdernde oder auch deformierende
Auswirkungen haben.*® An dieser Stelle wird deutlich, dass von einer
Wechselwirkung zwischen Arbeit und Personlichkeit ausgegangen werden
kann.** So gehéren die Entwicklung von Personlichkeitsstrukturen in der
Auseinandersetzung mit Anforderungen und Bedingungen des
Arbeitsprozesses sowie Lernerfahrungen wahrend der Ausbildung zur
beruflichen Sozialisation.

Berufliche Bildung ist neben Elternhaus, Schule und Peers eine zentrale
Sozialisationsinstanz. Sie ist hochst relevant fur die Identitatsbildung und die
Lebensperspektive junger Menschen. Durch Bildungsqualifikationen eréffnen
oder verschliel3en sich Zugange zu unterschiedlichen Segmenten des
Arbeitsmarktes. Damit werden Grundlagen flr verschiedene Berufsverlaufe
gelegt. ,Normalbiografie” 1asst sich in drei Phasen gliedern: Beginnend mit
vorberuflicher Sozialisation, die vorwiegend in Familie und Schule stattfindet
und mit der Berufswahl endet, schlief3t sich daran die Phase der
Berufsausbildung an, in der eine Selektion von Arbeitsgebieten stattfindet.

*2 RUTZEL nennt Uber angegeben Aspekte und Funktionen hinaus Allokationsfunktion,
Erbauungsfunktion und Ganzheitlichkeitsaspekt. Vgl. Ritzel 2000

* vgl. HEINZ 1995

* Siehe Anhang 2
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Weiterfuhrend ist die Sozialisation durch Arbeitsorganisation und
Arbeitstatigkeit zu nennen.*® Berufliche Werdegénge, die von dieser
normalen Strukturierung abweichen, sind mit diesem Modell nicht gefasst.
Zum einen spricht man derzeit allgemein von einer ,Auflosung der
Normalbiografie, zum anderen ist fir immer mehr Jugendliche die
Ubergangsphase ,(...) von der Schule in den Beruf durch Arbeitslosigkeit,
Warteschleifen, Umwege, Zwischenbeschaftigungen etc. gekennzeichnet*
(BMFSFJ 2002, S.168).

Fruhzeitige Selektionsprozesse auf dem Arbeits- und Ausbildungsmarkt
haben Konsequenzen fur die Berufswahl von Jugendlichen. HEINZ weist
darauf hin, dass ,die Berufswahl oft durch eine frihzeitige und dem
Individuum nicht einsichtige Ausgrenzung vieler Berufsbereiche
gekennzeichnet ist — mit der Folge, dass man das nicht mehr werden will,
was man nicht werden kann® (HEINZ 1991, S. 410).

Das folgende Kapitel setzt sich mit dem Schul- und Bildungssystem in
Deutschland auseinander. Fokussiert werden neben dem Aufbau und der
Struktur des Bildungssystems Ergebnisse der PISA-Studie sowie mogliche
Benachteiligungen, die sich daraus fir einen Teil der Jugendlichen ergeben.

*® vgl. HEINZ 1991
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2.3 Schul- und Bildungssystem

Jugendphase ist als transitorische Lebensphase zu verstehen, die durch eine
Abfolge von Institutionen gekennzeichnet ist. Diese reichen von den
allgemeinbildenden Schulen, Uber Verzweigungen in der Sekundarstufe, zu
Berufsausbildung im dualen System, Fachschulen, Fachhochschulen oder
Universitaten. ,Am Ende dieser stark staatlich regulierten Phase warten die
Arbeitsmarkte” (Schefold 2002, S. 155). Der Weg dorthin ist mit dem
Uberwinden von ,Zugangsbarrieren verbunden. Die vorliegende Arbeit
richtet ihren Fokus auf Jugendliche, die ein erhdhtes Risiko tragen, an der
Ubergangsphase Schule/Beruf zu scheitern. Bei der folgenden Betrachtung
des Schul- und Bildungssystems ist zu beachten, dass die berufliche
Orientierung von Jugendlichen nicht erst mit dem Ende der Schulzeit beginnt
und sie auch nicht mit dem Beginn der Ausbildung endet.*®

é IE Beruf bzw. berufliche Fort- und Weiterbildung
T||A
E||S Fachschule | gychhochschule Universitit und
R S Hochschule

E
18| |13 Teilzeit Berufliches Gymnasiale
17] |12 l‘frfgufs“hule Berufsaubauschule Fach- Gymnasium Oberstufe
16| |11 | Ausbildung (Vollzeit) oberschule (Sek. II)
15 10 grcurrlllgz-ildungsjahr 10. Schuljahr Berufs-
14] |9 fachschule | Gesamt- | Real- | Gymnasium
13| |8 |Hauptschule schule | schule | (Sek.I)
12| |7
11| |6 |Forderstufe Gesamtschule Hauptschule Realschule  Gymnasium
10| |5
9 4
8 3 Grundschule
7 2
6 1 Eingangsstufe der Vorklasse
5 Grundschule
3 Kindergarten — Kindertagesstitte (freiwillig)
Abbildung 1: Schul- und Bildungssystem Quelle: Schulbroschiire 2001

Der in diesem Kapitel immer wieder auftauchende Begriff ,Bildung® wird als
Notwendigkeit fur menschliche Lebensbewaltigung verstanden, die auf (...)
individuelle und gesellschaftliche Entwicklung von menschlichem
Humanvermogen mit dem Ziel gerichtet ist, unter den gegebenen und sich

%6 Zum Thema berufliche Sozialisation siehe vorangehendes Kapitel 2.1 dieser Arbeit.
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standig wandelnden biografischen und gesellschaftlichen Bedingungen ein
den menschlichen Entfaltungsmdglichkeiten angemessenes und gemeinsam
mit anderen Menschen verantwortbares Leben zu fihren®
(WISSENSCHAFTLICHER BEIRAT 2002, S. 14 zit. n. BUCHNER 2003, S. 9).

Aus Abbildung 1 wird deutlich, dass die Sekundarstufe | (Klasse 5 bis 10) der
Bildungsabschnitt ist, der den Ubergang in Ausbildung und Erwerbsarbeit
vorbereiten muss. So ist das Bildungs- und Ausbildungssystem in den letzten
20 Jahren insgesamt zwar durchlassiger geworden, gleichzeitig ist das
Risiko, in Sackgassen zu enden, fur bestimmte Gruppen von Jugendlichen
gewachsen und trifft vor allem jene, die fur die Entwicklung ihres
Arbeitsvermogens auf Prozesse nachholender Sozialisation bzw. den
nachtraglichen Erwerb von Abschliissen angewiesen sind.*” Gerade beim
Ubergang Schule/Beruf zeigt sich, dass Schule ihren Bildungs- und
Erziehungsauftrag fur einen Teil der Jugendlichen nicht erflllt. ,Der Anspruch
jedoch, Bildungserfolge unabhangig von Herkunft und Lebenslage zu
ermoglichen, ist nicht eingelost” (BMFsFJ 2002, S. 154).

Die PISA-Studie (,Programme for International Student Assessment®)

hat als ein zentrales Ergebnis gezeigt, ,(...) dass die gemessenen
Kompetenzen der schlechtesten und der besten Schulerinnen und Schiler in
Deutschland so weit auseinander liegen wie in kaum einem anderen Land”
(KrAIS 2003, S. 5). Schuilerlnnen mit dem niedrigsten Kompetenzniveau
stammen vor allem aus einfacher sozialer Herkunft und aus
Migrantenfamilien.*® Die Vermutung liegt nahe, dass die Institution Schule
selbst zur Aufrechterhaltung sozialer Ungleichheit im Bildungsbereich
beitragt. ,Soziale Ungleichheit” kann als unterschiedliche Teilhabemadglichkeit
bestimmter Personen bzw. Personengruppen an wichtigen und
eingeschrankten gesellschaftlichen Ressourcen verstanden werden. Hierzu
zahlen z.B. Besitz, Einkommen und hoéheres BiIdungsniveau.49 Als Indikator
fur den Zusammenhang von Bildung und sozialer Ungleichheit wird in der
aktuellen Bildungsforschung vor allem die Bildungsbeteiligung gesehen.*

Nachstehende Abbildung soll das andauernde Grundmuster
herkunftsbedingter Ungleichheiten verdeutlichen. Dieses Grundmuster ist
zwar nicht unveranderbar, dennoch zeigt es sich als relativ stabil. Die

" Vgl. BRAUN, LEX, RADEMACHER 1999

* PISA hat nochmals deutlich gemacht, was andere Studien bereits vor Jahren gezeigt
haben, so z.B. MULLER, HAUN 1994

*9 Vgl. BUCHNER 2003

** Dies meint u.a. Art, Umfang und Dauer der formalen Bildung.
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Abbildung zeigt die ,(...) Verteilung der 15-Jahrigen auf die Bildungsgange
der Sekundarstufe | differenziert nach Sozialschichtzugeharigkeit* (ARTEL,
BAUMERT, KLIEME u.a. 2001, S.35).”

O Hauptschule/Berufsschule ~ B Realschule
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Quelle: ARTEL, BAUMERT, KLIEME u.a. 2001, S.35

Es werden zwei Extreme deutlich: Der Gymnasialbesuch bei Jugendlichen
aus der oberen Dienstklasse liegt bei mehr als 50% (Hauptschulbesuch ca.
13%) wohingegen der Hauptschulbesuch bei Jugendlichen aus Familien von
un- und angelernten Arbeitern bei Uber 40% liegt (Gymnasialbesuch ca.
10%). Die Wahl der Schulform ist eng an den Bildungserfolg geknupft. So
zeigt PISA, dass ein starker Zusammenhang zwischen ,Sozialschichtzuge-
hérigkeit* und erworbenen Kompetenzen besteht.’? Betrachtet man
Berufswahl als langer andauernden Prozess, der mit der Entscheidung flr
eine bestimmte Schulform beginnt, wird deutlich, dass der Weg in Ausbildung
besonders fur Jugendliche mit schlechten Startchancen problematisch ist.
Sie drohen immer mehr den Anschluss zu verlieren. ,Jugendliche mit Haupt-
und Sonderschulabschluss oder ohne Schulabschluss haben kaum noch

*" PISA arbeitet mit dem Begriff ,Sozialschicht®, um keine Unklarheiten aufkommen zu
lassen wird dieser Begriff im gesamten Kapitel verwendet.
%2 N&heres siehe PISA-Studie
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Chancen auf einen Platz im dualen System® (BMFSFJ 2002, S. 168). Das
duale System kennzeichnet Berufsausbildung in Deutschland. Darin liegt die
Besonderheit, dass betriebliche Ausbildung und staatliche Ausbildung
parallel laufen.®

Die Struktur unseres Bildungssystems ist weitgehend von einer linear
verlaufenden Vorstellung einer ,Normalbiografie“>* gepragt. Dagegen steht
die tatsachliche Lebensrealitat des uberwiegenden Teils der heute
Aufwachsenden. Lebenswege sind immer weniger planbar. Zwar ist das
Erreichen eines Schulabschlusses Voraussetzung fur eine erfolgreiche
berufliche Biografie, langst aber kein Garant fiir das Gelingen der Ubergéange
an der ersten und zweiten Schwelle.*

Soziale = Allgemeinbildendes Schwelle 1 Berufsausbildung= Schwelle 2 —=Erwerbs-
Herkunft Schulwesen ﬂ tatigkeit

% Arbeitslosigkeit CD

Quelle: BMBF 2002, S. 21
Abbildung 3: Jugendarbeitslosigkeit an der Schwelle des Ubergangs

Die sogenannte ,Normalbiografie ist sowohl in den Ubergangsphasen als
auch wahrend der einzelnen Abschnitte des Bildungsprozesses bedroht. Mit
der Konsequenz, dass Heranwachsende die Fahigkeit entwickeln mussen,
sich mit unsicheren Lagen und Unplanbarkeit abzufinden und ihren
Bildungsprozess unabgeschlossen zu halten.*® Wie bereits aus der
Einleitung hervorgeht, spielen Transformationsprozesse in unserer
Gesellschaft eine grolRe Rolle. ,Vielmehr lasst sich vorhersagen, dass
Veranderung zukunftig nicht die Ausnahme sondern (..) die Regel sein wird*
(MULLER-CoMmMmICHAU: Die Landkarte ist nicht die Landschaft). Unklare
Ubergénge bergen jedoch fiir benachteiligte Jugendliche Unsicherheiten und
Risiken. So passt das Berufsausbildungssystem jedoch nicht fur alle.
Besonders fur benachteiligte Jugendliche ergeben sich folgende Barrieren:

- Uberhaupt einen Ausbildungsplatz zu finden

- Abbruchrisiko

- Abschlussprifung

- Ubergang in eine dauerhafte Beschéftigung

*% Die Ausbildung in Betrieben wird mit Teilzeitunterricht in der Berufsschule verbunden.
> Kindergarten, Schule, Ausbildung oder Studium und Erwerbstatigkeit

°% Vgl. BRAUN, LEX, RADEMACHER 1999

*6\/gl. BMFSFJ 2002
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,Die oOffentliche Verantwortung fur die berufliche Integration junger Menschen
beruht auf politischen und gesellschaftlichen Forderungen sowie gesetzlich
verankerten Rechten“ (BMFSFJ 2002, S. 169). Als erstes sei an dieser Stelle
das Recht auf freie Berufswahl im Grundgesetz Artikel 12 genannt, aber
auch das Recht auf Erziehung und Bildung nach dem KJHG Paragraph 1,
Chancengleichheit und Bildung als Burgerrecht. Diese Aufgabe der
beruflichen Integration junger Menschen hat der Staat zunachst im Rahmen
des dualen Systems privatwirtschaftlichen Betrieben Uberlassen. Das
beinhaltet jedoch, dass sich das Angebot an Ausbildungsplatzen quantitativ
und qualitativ an wirtschaftlichen Bedingungen orientiert. Aufgrund genannter
gesellschaftlicher Entwicklungen hat sich daneben ein 6ffentlich finanziertes
System berufsvorbereitender, ausbildungsbegleitender und
aulerbetrieblicher MaRnahmen etabliert.*” Sie dienen der Verbesserung von
Ausbildungs- und Beschaftigungsmaoglichkeiten junger Menschen und lassen
sich grob in vier wesentliche Bereiche unterteilen: schulische Angebote,
Leistungen nach dem KJHG, MaRnahmen nach dem
Arbeitsforderungsgesetz (SGB Ill) und das Sofortprogramm der
Bundesregierung zum Abbau der Jugendarbeitslosigkeit.

- Zu schulischen Angeboten zahlen vollzeitschulische
Ausbildungsgange mit und ohne berufsqualifizierenden Abschluss,
schulische Berufsausbildungs-, Berufsvorbereitungs- und
Berufsgrundbildungsjahre.

- Rechtliche Grundlage fur Leistungen nach dem KJHG stellt in erster
Linie Paragraph 13 KJHG dar. Diese Leistungen kdnnen u.a.
sozialpadagogische Hilfen und Ausbildungs- und Beschaftigungs-
malnahmen sein, die jedoch nachrangig zu anderen Leistungstragern
angeboten werden.

- MaBnahmen nach dem Arbeitsforderungsgesetz (SGB Ill) sind
Berufsvorbereitung und Benachteiligtenforderung. Diese Ma3nahmen
gliedern sich in berufsvorbereitende Bildungsmalinahmen,
Grundausbildungslehrgange, Foérderlehrgange, BBE-Lehrgange
(Lehrgange zur Verbesserung beruflicher Bildungs- und
Eingliederungschancen) sowie ausbildungsbegleitende Hilfen (abH)
und aul3erbetriebliche Ausbildung (BUE).

- Daneben hat die Bundesregierung das Sofortprogramm zum Abbau
der Jugendarbeitslosigkeit ,Jump® initiiert, hierzu zahlen

% Vgl. BMFSFJ 2002
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ausbildungsplatzorientierte Malnahmen, arbeitsmarktorientierte
MaRnahmen und aktivierende MaRnahmen.*®

Dieser ausschnitthafte Einblick in den sogenannten ,Mallnahmedschungel”
lasst durch mangelnde Abstimmungen von Rechtsgrundlagen und
Finanzierungsstrukturen Orientierungsschwierigkeiten von Jugendlichen
vermuten. ,Fehlende Koordination und die Unubersichtlichkeit der Wege in
die Arbeitswelt haben (..) eine Erhéhung von Zugangsbarrieren zu den
einzelnen Systemen zur Folge. (...) die vielfaltigen Wege in die Arbeitswelt
[enden] fUr einen Teil junger Menschen im “Niemandsland” zwischen
Malnahmekarriere und Arbeitslosigkeit (..) anstatt eine systematische
Entwicklung berufsbezogener Kompetenzen zu bewirken® (BMFsFJ 2002, S,
174). So fungieren beispielsweise schulische Angebote teilweise als
Ersatzangebote und Warteschleifen. Ein nicht unerheblicher Teil wurde als
Auffanginstrument fur Jugendliche eingerichtet, die zwar keine
Berufsausbildung im dualen System beginnen kénnen, aber noch
schulpflichtig sind.*® Die allgemeine Schulpflicht besteht vom 6. bis zum 18.
Lebensjahr (also 12 Jahre). Es besteht eine neunjahrige Vollzeitschulpflicht,
die Ubrigen konnen in Teilzeitschulen, wie beispielsweise der Berufsschule
absolviert werden. Bei Jugendlichen, die nach der Vollzeitschulpflicht keine
weiterfuhrende Schule besuchen und auch in keinem Ausbildungsverhaltnis
stehen, verlangert sich die Vollzeitschulpflicht um ein Jahr (10. Pflichtschul-
jahr). Neben den schulischen Angeboten®® kénnen die librigen aufgefiihrten
Angebote, die sich an Jugendliche mit ,sozialer Benachteiligung“ und/ oder
»individueller Beeintrachtigung“ richten unter dem Bereich Jugendberufshilfe
(JBH) zusammengefasst werden. ,JBH umfasst Hilfen, MalRnahmen und
Projekte, die jungen Menschen beim Ubergang von der Schule in die
Berufsausbildung und beim Ubergang von der Ausbildung in Berufstatigkeit
bzw. in Arbeit behilflich sind. Ferner gehéren beschaftigungswirksame
Malnahmen und qualifizierende Beschaftigungsprojekte flr noch nicht
qualifizierte junge Menschen, fur die Berufsausbildung nicht (mehr) in Frage
kommt, zum Handlungsfeld“ (FULBIER 2002, S. 486).

¥ N&heres siehe BMBF: Berufliche Qualifizierung Jugendlicher mit besonderem Férderbedarf
2002

%% Vgl. BMFSFJ 2002

%0 Zu den staatlich finanzierten und initiierten MaRnahmen beim Ubergang Schule — Beruf
zahlen neben Angeboten der Jugendberufshilfe die vom Umfang her in den vergangenen
Jahren erheblich ausgeweiteten vollzeitschulischen Ausbildungsgange mit und ohne
berufsqualifizierendem Abschluss sowie die Einfiihrung von schulischen
Berufs(ausbildungs)- Berufsvorbereitungs- und Berufsgrundbildungsjahren® (BMFsSFJ 2002,
S.173).
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Sowohl das KJHG, als auch das SGB Il nennt junge Menschen, die sozial
benachteiligt sind, als primaren Adressatenkreis fur Jugendberufshilfe. Das
nachstehende Kapitel vertieft den Bereich der klassischen Benachteiligten-
forderung (abH und BUE). Die Zugange zum dualen System sind in
Abhangigkeit der Schulform unterschiedlich verteilt. Die prozentualen
Angaben der nachstehenden Abbildung 4 beziehen sich auf Zahlen fur 1999

aus dem Berufsbildungsbericht.®’
Zugange zum o o o o
dualen System 15,1 % 24,6 % 37,7 % 22,6 %
Schulform Berufliche Hauptschule Realschule Gymnasium
Schulen

Abbildung 4: Zugange zum dualen System nach Schulform

5 Vgl. Berufsbildungsbericht 2001
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2.4 Benachteiligtenforderung

,Die Tradition der Benachteiligtenforderung als Hilfe zur beruflichen und
sozialen Eingliederung reicht bis in die Zeit der Weimarer Republik zuriick“®?
(BMBF Kompetenzen fordern, S. 5).

Der Sammelbegriff ,benachteiligte Jugendliche“ ist in der
sozialwissenschaftlichen Diskussion nicht abschlieRend definiert, er umfasst
eine Vielzahl von 6konomischen, bildungsbedingten und sozialen Faktoren.
Das folgende Kapitel setzt sich mit der Definition von sozialer
Benachteiligung und der Entwicklung von Férdermaoglichkeiten, historisch bis
heute, bezuglich der beruflichen Qualifizierung von Jugendlichen
auseinander. Dies geschieht in Anlehnung an Veroffentlichungen des
Bundesministeriums flr Bildung und Forschung (BMBF), des Instituts flr
berufliche Bildung, der Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik GmbH (INBAS) und
des Heidelberger Instituts Beruf und Arbeit GmbH (hiba). Derzeit gangiger
Terminus in der Benachteiligtenforderung ist ,Jugendliche mit besonderem
Forderbedarf.

Jugendliche mit besonderem Foérderbedarf sind kein ,Einheitstypus®. Welche
Unterscheidungen in einzelne Teilgruppen dennoch getroffen werden
konnen, wird im Folgenden dargestellt. Dabei ist zu beachten, dass
Jugendliche teilweise mehrfach benachteiligt sind und damit
Benachteiligungen multifaktoriell bedingt sind. ,Ihre Benachteiligungen
ergeben sich aus einem negativen Zusammenwirken von auReren
Rahmenbedingungen und individuellen Voraussetzungen“ (BmBF 2002,
S. 18).

Der Focus nachstehender Darstellungen ist auf individuelle Benachteiligung
gerichtet. Kurz erwahnt werden an dieser Stelle strukturelle Probleme. Hierzu
zahlen Voraussetzungen des Arbeitsmarktes, wie beispielsweise das
Vorhandensein entsprechender Ausbildungsplatze mit branchenspezifischen
und regionalen Auspragungen sowie die Segmentierung des Ausbildungs-
und Arbeitsmarktes. Auch das allgemeinbildende Schulsystem und die
Frage, ob dieses seinen Bildungs- und Erziehungsauftrag ausreichend erfillt,
zahlt zu den auReren Rahmenbedingungen. Im Kapitel 2.3 wurde dieser
Aspekt bereits aufgegriffen.

62 Infolge der Massenarbeitslosigkeit gab es eine Vielzahl von Qualifizierungs- und
Beschaftigungsinitiativen. Jugendsozialarbeit war damit aufgefordert der sogenannten
Berufsnot entgegenzuwirken.
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Entwicklung
Benachteiligtenforderung ist ein Forderinstrument, das die berufliche

Qualifizierung benachteiligter Jugendlicher zum Ziel hat. Es geht dabei um
das erfolgreiche Absolvieren einer Berufsausbildung in einem anerkannten
Ausbildungsberuf. Mit der Entwicklung des Férderinstruments durch die
Bundesanstalt fur Arbeit wurde der Begriff ,Benachteiligte” detailliert
beschrieben. Gehen wir an dieser Stelle aber zunachst auf die historische
Entwicklung des ,Benachteiligtenprogramms® ein. Das Modellprogramm
wurde vom Bundesministerium fur Bildung und Wissenschaft entwickelt und
begann 1980 mit ca. 570 Ausbildungsplatzen in Uberbetrieblichen
Einrichtungen. Es wird mit Bundesmitteln gefordert und von den
Arbeitsamtern durchgefihrt.

Zum 1. Januar 1988 wurde das Programm im Arbeitsforderungsgesetz (AFG)
als Instrument der Ausbildungs- und Arbeitsmarktpolitik verankert. Es ist
inzwischen zum festen Bestandteil der deutschen Berufsbildungslandschaft
geworden. Mit der Ubernahme des Programms in das AFG ist die Férderung
Benachteiligter eine gesetzliche Leistung, auf die jedoch kein
Rechtsanspruch besteht. Seit dieser Zeit heil3t es nicht mehr
Benachteiligtenprogramm, sondern Benachteiligtenférderung. ,Das
Programm (...) war ein Reflex auf die gesellschaftliche Entwicklung und die
Veranderungen in schulischer, familiarer und beruflicher Sozialisation der
Jugendlichen. In der Folge der Integration derjenigen, die in den 50er- und
60er-Jahren als "Gastarbeiter’ nach Deutschland gekommen waren, hier
ihren Lebensmittelpunkt gefunden, Familien gegrindet und Kinder
bekommen hatten, stellte sich die Frage, welche bildungsmaRigen,
schulischen und beruflichen Perspektiven diese Kinder und Jugendlichen
erhalten sollten, fur die in der Regel die Riuckkehr in ihr Heimatland nicht in
Frage kam“ (WURFEL 2002, S. 927).

In den Jahren 1984 und 1985 wurde das Benachteiligtenprogramm auch fur
sogenannte Marktbenachteiligte gedffnet. Zu dieser Zeit konnten viele
Jugendliche keinen Ausbildungsplatz finden, obwohl sie nicht zu den
eigentlichen Zielgruppen gehoérten. ,Weil jemand, der keine Mdglichkeit hat,
sich beruflich zu qualifizieren, auf dem Ausbildungsstellen- bzw. spater dann
auch auf dem Arbeitsmarkt im Verhaltnis zu anderen benachteiligt ist, wurde
der Begriff "Marktbenachteiligte” gepragt. Er meint Jugendliche, die auf
Grund der Lehrstellensituation keinen betrieblichen Ausbildungsplatz finden
konnen® (WURFEI 2002, S. 928).

Mit der Wende wird das AFG 1990 auf die neuen Bundeslander ubertragen.
Dies bedeutet eine grof3e quantitative sowie qualitative Herausforderung. ,In
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klrzester Zeit galt es, neue Ausbildungsstrukturen aufzubauen und
Jugendlichen, die pl6tzlich ohne Berufsperspektive waren neue
Bildungswege anzubieten“ (www.hiba.de).

Bedeutung
Die Benachteiligtenférderung umfasst gemalf} § 40c AFG zwei grof3e Saulen.

Zum einen die aulRerbetriebliche Ausbildung und zum anderen die
ausbildungsbegleitenden Hilfen. Beides ist im Kontext des dualen
Ausbildungssystems verankert.

Berufsvorbereitende
MalRnahmen

Ausbild lat Ausbildungsplatz
usbildungsplatz Benachteiligtenforderung
BUE
, Berufs- Ausserbetriebliche
Betrieb schule Einrichtungen
Fachpraktische Berufs-
abH Férderung, schule
Stutz- Stutzunterricht,
un_teIrr.i%ht, 4\ sozialpadagogische
sozialpada- Betreuuna
gogische /
Bealeitung

Facharbeiterlnnenzeugnis

Quelle: www.benachteiligtenforderung.de

Abbildung 5: Die zwei Saulen der Benachteiligtenférderung

Aulerbetriebliche Ausbildung (BaE/BUE) zeichnet sich dadurch aus, dass die
Auszubildenden bei einem Trager der Benachteiligtenforderung eine
Ausbildung durchlaufen und daneben die Berufsschule besuchen. Bei
ausbildungsbegleitenden Hilfen (abH) sind die Auszubildenden in einer
betrieblichen Ausbildung, besuchen ebenfalls die Berufsschule und erhalten
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erganzend Unterstitzung und Begleitung durch einen Malinahmetrager.
Beide Forderinstrumente stehen flr ein sozialpadagogisch orientiertes
Berufsausbildungskonzept. Wie aus Abbildung 5 hervorgeht, ist die
Voraussetzung an BUE der Besuch einer mindestens sechsmonatigen
berufsvorbereitenden Mallnahme, bei abH wird Berufsvorbereitung nicht
zwingend vorausgesetzt. Kriterium hierflr ist vielmehr, ob ohne die
Forderung ein Ausbildungsabbruch droht.

Benachteiligte

Mit der Person assoziierte Aspekte von Benachteiligung kdnnen als
sogenannte Risikofaktoren bezeichnet werden. Hierzu zahlen u.a. soziale
Herkunft, Armut, gesundheitliche Probleme, schulische Vorbildung,
Geschlecht und Nationalitat. So zeigt beispielsweise eine Untersuchung von
BAUMERT®®, dass Jugendliche ohne Berufsabschluss {iberdurchschnittlich
haufig aus Familien stammen, in denen die Eltern eine unterdurchschnittliche
berufliche Stellung innehaben. Auch ist die Problemdichte oft in den Familien
besonders hoch, in denen Kinder ohne Ausbildung bleiben. Zur schulischen
Vorbildung zahlt das Erlangen eines Schulabschlusses. Dies stellt die erste
und entscheidende Zugangsbarriere in den Ausbildungs- und Arbeitsmarkt
dar. Statistisch betrachtet verlassen ca. 10 % der Jugendlichen die Schule
ohne Abschluss.®* Um diesem Aspekt etwas Nachdruck zu verleihen: ,Nur
34,5 % derjenigen, die die Schule ohne Abschluss verlassen, schaffen (...)
einen Ausbildungsabschluss (..)" (BMBF 2002, S. 23).

Unter dem Gesichtspunkt der Herkunft sind in der Gruppe der
benachteiligten Jugendlichen Uberdurchschnittlich haufig Jugendliche mit
Migrationshintergrund vertreten.®® Ursachen hierfiir finden sich

beispielsweise in der unzureichenden Forderung der Zweisprachigkeit und
somit in mangelnden Kenntnissen der deutschen Sprache. Als typisches
Beispiel fur Mehrfachbenachteiligung gelten junge Frauen mit
Migrationshintergrund. Fur sie wird Benachteiligung vielfach durch
Rollenvorgaben bezogen auf ihr Geschlecht und den kulturellen Hintergrund
verscharft.

Zu den wesentlichen Auswirkungen von strukturellen und personlichen
Benachteiligungen zahlen Beeintrachtigungen im Lernbereich und
Verhaltensauffalligkeiten.®® Lernbeeintrachtigungen werden meist in der

% Vgl. BAUMERT 2000

% Vgl. BRAUN/ LEX/ RADEMACKER 1999
® Naheres siehe PISA Studie 2000

% vgl. BMBF 2002
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Schule sichtbar, wenn altersgemale Lernleistungen nicht erbracht bzw.
durchschnittliche Fertigkeiten und Fahigkeiten nicht entwickelt werden.
,Lernbeeintrachtigung manifestiert sich insbesondere dort, wo nach
standardisierten Lernmustern vorgegangen wird und die individuellen
Lernleistungen nicht berlcksichtigt werden® (http:/www.good-
practice.de/92.php). In diesem Kontext kommt es vermehrt zu einer
Summierung von Misserfolgen, was wiederum Ausloser fur
Verhaltensauffalligkeiten auf Seiten der Jugendlichen sein kann.

Lernbeeintrachtigungen gehdren auch zu den Merkmalen zur Forderung
nach § 242 SGB I1I®’. Hier heiRt es:

(1) Lernbeeintrachtigte und sozial benachteiligte Auszubildende, die wegen der in ihrer
Person liegenden Grinde ohne die Férderung

1. eine Berufsausbildung nicht beginnen, fortsetzen, erfolgreich beenden kénnen oder

2. nach dem Abbruch einer Berufsausbildung eine weitere Ausbildung nicht beginnen
oder

3. nach erfolgreicher Beendigung einer Ausbildung ein Arbeitsverhaltnis nicht begriinden
oder festigen kénnen.

Forderungsbediirftig sind auch Auszubildende, bei denen ohne die Férderung mit
ausbildungsbegleitenden Hilfen ein Abbruch ihrer Ausbildung droht. Auszubildende nach
Satz 1 und Absolventen berufsvorbereitender Bildungsmaflnahmen sollen vorrangig
gefordert werden.

Vom Begriff ,Benachteiligung” abzugrenzen ist der Begriff Behinderung. Die
Arbeitsforderung flr Behinderte geht auf eine andere Rechtsgrundlage
zuriick.%® Dieser Aspekt ist nicht Gegenstand der vorliegenden Arbeit.

Die Benachteiligung wurde, wie bereits erwahnt, von der Bundesanstalt fur
Arbeit (BA) detailliert beschrieben. Eine Konkretisierung des
forderungsfahigen Personenkreises wird in den Durchfuhrungsanweisungen
zu § 242 SGB Il getroffen. Beispielhaft seien an dieser Stelle nachstehende
Merkmale genannt.®
Als lernbeeintrachtigt gelten Auszubildende:
e ohne Hauptschul- oder vergleichbarem Abschluss bei Beendigung
der allgemeinen Schulpflicht
e Abgangerinnen aus Sonderschulen / Forderschulen fur
Lernbehinderte unabhangig vom erreichten Schulabschluss

%7 Grundlage der Férderung sind daneben §§ 235, 240-246 SGB IlI
® Naheres siehe SGB II
% vgl. WURFEL 2002
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Sozial benachteiligte Auszubildende sind unabhangig vom erreichten
allgemeinbildenden Schulabschluss:
« verhaltensgestorte Jugendliche
e Legasthenikerlnnen
o Jugendliche, fur die Hilfe zur Erziehung im Sinne des Kinder- und
Jugendhilfegesetzes (KJHG) geleistet worden ist oder wird
« ehemals drogenabhangige Jugendliche
« strafentlassene Jugendliche
e junge Spataussiedler mit Sprachschwierigkeiten sowie auslandische
Jugendliche, die aufgrund von Sprachdefiziten oder noch
bestehender sozialer Eingewohnungsschwierigkeiten in einem
fremden soziokulturellen Umfeld der besonderen Unterstitzung
bedurfen

Die Situation von Jugendlichen mit besonderem Forderbedarf ist daruber
hinaus erschwert, da ihnen, realistisch gesehen, nur ein Spektrum
mdglicherweise weniger attraktiver Ausbildungsberufe zur Verfugung steht.
Und das auch nur, wenn sie uberhaupt mit einem direkten Einstieg in eine
Ausbildung im dualen System rechnen konnen. Da es sich in der
Benachteiligtenférderung um Jugendliche und junge Erwachsene handelt,
die aufgrund ihrer schulischen Abschlisse, ihres Leistungsvermogens oder
anderer genannter Faktoren fur das erfolgreiche Absolvieren einer
Berufsausbildung zusatzlicher Unterstutzung bedurfen, wird diese Form der
Berufsausbildung nach dem Konzept der ,sozialpadagogisch orientierten
Berufsausbildung“ durchgeflhrt.

Der bisherige Verlauf der vorliegenden Arbeit hat die Komplexitat und
Transformation heutiger Lebenswelten aufgezeigt und den Blick auf die
Ubergangsphase Schule/Beruf gerichtet. Ausgehend von Jugend als
Lebensphase, in der Entwicklungsaufgaben anstehen, wird die Bedeutung
von Schllisselkompetenzen, die das Bewaltigen von Ubergangs- und
Umbruchphasen ermdglichen, genannt. Bildungserfolg, als Indikator fur den
Zugang zu Ausbildungs- und Beschaftigungsmaoglichkeiten, kommt
gesellschaftlich und individuell grof3e Bedeutung zu; Beruf und
Berufsausbildung haben Sozialisationsfunktion. Trotz zunehmender
Auflésung der ,Normalbiografie“ behalt Erwerbstatigkeit ihre zentrale
Bedeutung als dominierende Form der Partizipation an gesellschaftlichen
Angeboten und Sicherungssystemen. Umso bedeutender ist die offentliche
Verantwortung fur die berufliche Integration junger Menschen, insbesondere
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benachteiligter Jugendlicher, einzuordnen. Der Fortbestand sozialer
Ungleichheiten im Bildungssystem flhrt dazu, dass Jugendliche mit
schlechten Startchancen ein erhéhtes Risiko tragen, an der Ubergangsphase
Schule/Beruf zu scheitern. Begleitungs- und Unterstutzungsangebote in
dieser Phase stellen besondere Anforderungen an Soziale Arbeit in diesem
Bereich. Welche Professionen in diesem Feld tatig sind sowie padagogische
Ansatze sind Gegenstand des folgenden Kapitels.



2.5 Padagogische Ansatze in der beruflichen Qualifizierung... 34

2.5 Padagogische Ansatze in der beruflichen Qualifizierung
Benachteiligter

Berufliche Qualifizierung Benachteiligter lasst sich als ein System
verschiedener MaRnahmen und Forderinstrumente betrachten, welche
aufgrund der gleichen, langfristigen Zielbestimmung miteinander verbunden
sind. Das Ziel ist der Erwerb eines anerkannten Berufsabschlusses’’ und
eine mdglichst dauerhafte Integration der Adressatinnen in Erwerbstatigkeit
und Gesellschaft.”? Das vorliegende Kapitel stellt pAdagogische Ansatze in
diesem Arbeitfeld vor und geht vertiefend auf das Instrument der
individuellen Forderplanung ein. Zunachst werden die in der beruflichen
Qualifizierung benachteiligter Jugendlicher tatigen Berufsgruppen bzw.
Professionen erortert, eine Definition von Profession wird gegeben. Der Blick
ist auf auBerschulische und auRerbetriebliche MaRnahmen gerichtet,” im
schulischen Bereich sind Lehrerlnnen die dominierende Berufsgruppe.
Sozialpadagogische Begleitung im Rahmen schulischer Malihahmen kommt
nur dann vor, wenn an der jeweiligen Schule Schulsozialarbeit installiert ist.

Im Mittelpunkt der beruflichen Qualifizierung Benachteiligter stehen die
Jugendlichen selbst. Sie werden von Professionellen im Ubergang
Schule/Beruf begleitet. Der Begriff der Professionalitat wird in dieser Arbeit in
Anlehnung an die Professionstheorie fur Padagogik von OEVERMANN
gebraucht. Die Profession wird von den Begriffen Arbeit und Beruf anhand
dreier Merkmale, die gleichzeitig erflllt sein missen, unterschieden. Es muss
(1) wissenschaftliche Fundierung in der Austbung in (2) gesellschaftlichen
relevanten, ethisch normierten Bereichen der Gesellschaft wie Gesundheit,
Recht, auch Erziehung und (3) ein besonders lizenziertes Interventions- und
Eingriffsrecht in die Lebenspraxis von Personen vorliegen.” In jeder
Profession spielen alle drei Aspekte wichtige Rollen. Doch finden sich
Spezialisierungen, die bezogen auf die Padagogik oder Soziale Arbeit unter
dem Punkt 3 zu verorten sind. Wenn bei den Personen, die in
padagogischen und sozialen Arbeitsbereichen tatig sind, besonderes
lizenziertes Interventions- und Eingriffsrecht in die Lebenspraxis von
Personen vorliegt, unterliegen gerade sie einer verstarkten (Selbst-)
Kontrolle. Die Griinde hierfur sind im sogenannten Technologiedefizit

" Erwerb eines anerkannten Berufsabschluss nach § 25 Berufsbildungsgesetz (BBiG)

2 Um eine starkere Lebensweltorientierung und Vorbereitung auf diskontinuierliche
Erwerbsbiografien wird in der aktuellen Diskussion gerungen. Vgl. z.B. GALUSKE, BOHNISCH
’® Dies sind in erster Linie Mainahmen der Bundesanstalt fiir Arbeit.

" \/gl. OEVERMANN 1996
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padagogischen Handelns zu finden. In diesen Bereichen kann bezogen auf
die konkrete Arbeit keine vollstandige und endgultig erlernbare Methode oder
Technik, die alle Schwierigkeiten, Konflikte und Widerspriche beherrschen
konnte, gefunden werden. Der padagogisch Handelnde muss also mit
solchen Unsicherheiten leben und solche offenen Situationen mit eigener
Handlungsautonomie fullen. Diese Handlungsautonomie muss kontrollierbar
sein und darf nicht in Willkir umschlagen. Im konkreten Fallgeschehen
nehmen Professionelle eine stellvertretende Deutung der Probleme der
Adressatlnnen vor, da diese es alleine nicht verstehen beziehungsweise
zunachst nicht 16sen kdnnen. Sie sind die vom Problem Betroffenen.
Darauffolgend werden Professionelle bewahrte Handlungsstrategien auf
entsprechende Falle anwenden und diese womdglich so modifizieren, dass
sie auf den speziellen Einzelfall passen. Die drei von OEVERMANN oben
benannten Bereiche bilden also auch fur die Padagogik die Grundlage
professionellen Handelns.

Das Personal in auferschulischen und aul3erbetrieblichen
Berufsvorbereitungs- bzw. Berufsausbildungsmallnahmen setzt sich
vorwiegend aus drei verschiedenen Berufsgruppen zusammen:
Sozialpadagoglnnen, Ausbilderinnen” fiir die Fachpraxis und Lehrerlnnen
fur den Stutzunterricht. Das padagogische Handeln in der beruflichen
Qualifizierung benachteiligter Jugendlicher zeichnet sich durch eine breite
integrative sozial-, berufs- und sonderpadagogische Kompetenz aus.”®
,2Aufgrund der ausdricklich sozialpadagogischen Orientierung der
aulderschulischen und aulerbetrieblichen MalRnahmen kommt der
sozialpadagogischen Begleitung ein besonderer Stellenwert zu, weil sie nicht
nur fur die individuelle psychosoziale Forderung der Jugendlichen zustandig
ist, sondern auch gewahrleisten soll, dass méglichst alle beruflichen
Bildungsprozesse unter Berucksichtigung sozialpadagogischer Denk- und
Handlungsmuster gestaltet werden® (Enggruber 2001, S. 203). Der
Professionstheorie OEVERMANNS folgend sind Professionelle vorwiegend die
in diesem Arbeitsfeld tatigen Sozialpadagoglnnen. Sozialpadagogische
Begleitung ist als vorausschauende Aufgabe anzusehen, die im gesamten
Foérderprozess wahrgenommen wird.”’

Handlungsleitend in der beruflichen Qualifizierung Benachteiligter ist eine
passgenaue Forderung und die Entwicklung passgenauer Forder-

’®> Damit sind Ausbilderinnen in Berufsbildungseinrichtungen gemeint.
"® \/gl. ENGGRUBER 2001
7' \/gl. HOFMANN/BRANDTNER/GOCKEL 2003
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instrumente. In Anlehnung an das Programm des BUNDESMINISTERIUM FUR
BILDUNG UND FORSCHUNG'® werden die folgenden padagogischen Ansatze in
den Kategorien Ganzheitlichkeit und Lebensweltbezlge, Kompetenzansatz,
Forderung von Handlungskompetenz, Individualisierung und Partizipation
betrachtet. Allen gemeinsam ist das zugrundeliegendes Menschenbild,
welches den Menschen wie folgt beschreibt: ,Jeder Mensch verflgt Uber
zahlreiche Kompetenzen und Begabungspotentiale, die sich im Laufe
seines Lebens entweder entwickeln oder die verkimmern kénnen“ (BMBF
2002, S. 31).

Benachteiligtenforderung hat den Blick auf Fahigkeiten und Kompetenzen
der Adressatinnen gerichtet. Es geht um ein ganzheitliches Wahrnehmen
und Erfassen dieser. Die Jugendlichen treten mit ihnrer gesamten Lebenswelt
in den Mittelpunkt des Forderprozesses, es geht um eine Orientierung an
individuellen Voraussetzungen und Zielen. ,Der Ansatz des ganzheitlichen
Lernens in der beruflichen Bildung bezieht (..) Uber das berufliche Lernen
hinaus soziales und personales Lernen ein und hat die Entwicklung der
gesamten Persdnlichkeit im Blick* (BMBF 2002, S. 127).” In der Ausbildung
Benachteiligter wird dies am Konzept der ,sozialpadagogisch orientierten
Berufsausbildung“ sehr deutlich. Hier werden in der Methodik Elemente der
Berufspadagogik mit Elementen der Sozial- und der Schulpadagogik
verkniipft.2 ,Die Berufsausbildung wird nicht auf berufsbezogene, manuelle
oder kognitive Lernprozesse begrenzt, sondern soll eine
Personlichkeitsentwicklung ermdglichen, in der es auch um die Vorbereitung
auf die bzw. den Umgang mit der Rolle als Erwachsene/r geht und in der die
jungen Menschen zu selbstandigen, aktiv und verantwortlich handelnden
Mitgliedern der Gesellschaft werden sollen® (BmBF 2002, S. 128).

Individuell unterschiedliche Entwicklungsgeschichten der Adressatinnen
finden Eingang in den Férderprozess; Ausgangspunkt bilden Fahigkeiten und
Kompetenzen. Das Ansetzen an Starken bedeutet eine deutliche Abkehr von
einem Forderkonzept, in dem Defizite der Adressatlnnen als Basis fokussiert
werden. Vielmehr geht es um ressourcenorientiertes Ansetzen und das
Analysieren von Fahigkeiten und Potentialen.

Die Forderung von Handlungskompetenz beinhaltet einerseits fachliche
Kenntnisse und Fertigkeiten und die Fahigkeit zur selbstandigen

"8 Vgl. BMBF 2002

" Soziales und personales Lernen beinhaltet Lernen und Arbeiten in Gruppen,
Selbstandigkeit und Eigenverantwortlichkeit, die Fahigkeit zu Kommunikation und zu
lebenslangem Lernen. Vgl. BMBF 2002

80 vgl. BMBF 2002
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Problemldsung. Andererseits das Aneignen neuer Kenntnisse und
Fahigkeiten und die Entwicklung eines realistischen und positiven
Selbstbildes. Dazu zahlt auch die Fahigkeit zum Umgang und zur
Zusammenarbeit mit anderen Menschen. ,Im Gegensatz zur Vorstellung von
einer Ausbildung, die, einmal absolviert, das Potential fir eine lebenslange
berufliche Tatigkeit vermittelt hat, ist heute schon Realitat, dass die Fahigkeit
zu lebenslangem Lernen und zur standigen Anpassung an wechselnde und
neue Anforderungen unabdingbare Voraussetzungen flir dauerhafte
berufliche Tatigkeit ist“ (BmBF 2002, S. 134).

Im Laufe der 90er Jahre haben sich in der Benachteiligtenférderung verstarkt
Forderkonzepte durchgesetzt, welche auf das Individuum gezielt eingehen.
Im Sinne einer verstarkten Orientierung am Individuum®' gewinnt das
Instrument der individuellen Férderplanung an Bedeutung. ,Forderplanung
versteht sich als ein permanenter Zielvereinbarungsprozess zwischen
Teilnehmerln und Férderteam mit dem Ziel der Befahigung zur Ubernahme
von Selbstverantwortung” (Hofmann/Brandtner/Gockel 2003, S. 12). Forder-
planung zielt auf das Sichern eines individuellen MaRnahmeerfolgs.
Individuelle Forderplanung kann in drei gro3e Bausteine unterteilt werden:®
e Fdrderdiagnostik
Hier steht der Prozess der Forderung im Vordergrund, Ansatz- und
Ausgleichsmaoglichkeiten fir die Férderung sollen eroéffnet werden.
,Die diagnostische Aufgabe besteht jedoch nicht darin, flr das
padagogische Handeln geeignete Ziele zu setzen, sondern die
Voraussetzungen aufzudecken, die man in das eigene padagogische
Handeln einbeziehen muss, wenn man Ziele erreichen will
(SCHNADT).“ Es geht um vorhandene Kompetenzen und maoglichen
Entwicklungsbedarf.
e Erstellung und Vereinbarung eines individuellen Forderplans
Der individuelle Forderplan dient dazu, gemeinsam mit den
Adressatlinnen individuelle Ziele festzulegen und zu Uberprifen.
Erneut wird der ganzheitliche Ansatz deutlich: die Bereiche der
Forderung umfassen den Lernbereich, den beruflich-fachlichen
Bereich und den Bereich der Personlichkeitsforderung. Die
Zielformulierung unterteilt sich in Nah- und Fernziele. Aus einer
Vielfalt moglicher Zielsetzungen werden Prioritaten festgelegt und
Ziele ausgewahlt. An die Zielbestimmung schlief3t sich die Prozess-

8 Wahrend der 80er Jahre waren Forderkonzepte vor allem in Form von bestimmten
MaRnahmetypen auf bestimmte Zielgruppen konzipiert worden. Vgl. BMBF 2002
%2 vgl. BMBF 2002
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planung an. Der gemeinsam mit den Adressatinnen erarbeitete
Forderplan wird als Vereinbarung schriftlich fixiert und von den
Beteiligten gemeinsam unterschrieben. Prozessdokumentation,
Reflexion und Korrektur bzw. Fortschreibung sind weitere Teile der
Forderplanung. Die Adressatinnen werden im Forderprozess als
wichtige und mindige Akteure gesehen, Partizipation spielt eine
bedeutende Rolle.

e Binnendifferenzierte padagogische Prozesse
Voraussetzung fur eine individuelle Forderung der Adressatinnen ist

von Seiten der Professionellen eine gréolitmoégliche Differenzierung.
Die Moglichkeit einer aulReren Differenzierung, das Einteilen der
Adressatinnen in ,homogene® Lerngruppen, ist in der aktuellen
Diskussion starker Kritik ausgesetzt. PETzZOLD weicht beispielsweise
von dieser Form der Differenzierung ab und betont die Notwendigkeit
von Differenz und Vielfalt als Motor fur Lernerfolge in der
Benachteiligtenforderung.®® Als geeignet hat sich die Form der
inneren Differenzierung dargestellt. ,Bei der inneren Differenzierung
wird die Heterogenitat der Gruppe nicht als Lernhindernis, sondern
als Lernchance begriffen“ (BMBF 2002, S. 153). Im Vordergrund der
Binnendifferenzierung steht immer der Lernprozess.

Sowohl in der vorberuflichen als auch in der beruflichen Qualifizierung ist
eine aktive und weitestgehende Selbstbestimmung der Adressatinnen
handlungsleitend. ,Partizipation erfordert ein Férder- und
Qualifizierungskonzept, welches die Jugendlichen in den Mittelpunkt stellt
und eine groRtmaogliche Transparenz fur sie anstrebt* (BMBF 2002, S. 156).
Die Basis jeder Forderplanung ist das Gesprach mit Adressatinnen. Durch
kommunikative Reflexion, also durch Kommunikation mit einem/einer
Anderen, ist das Du Voraussetzung, um zum Ich zu gelangen.?*

Somit gehort das Flhren von Gesprachen im Forderprozess zu den
Kernaufgaben der Professionellen.?® Der Férderprozess lasst sich grob in
drei Phasen unterteilen: Orientierungsphase, Entwicklungsphase und
Abschlussphase. Beginnend mit dem Erstgesprach (in der Regel vor
Malnahmebeginn) Uber diagnostische Gesprache in der Orientierungsphase
und Zielvereinbarungs- und Entwicklungsgesprache in der
Entwicklungsphase hin zu Abschlussgesprachen in der letzten Phase. Es

8 vgl. PETZOLD 2002
% Vgl. FISCHER 1995
8 \/gl. HOFMANN/BRANDTNER/GOCKEL 2003
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geht also um eine kontinuierliche Begleitung®® der Adressatinnen in allen
Teilen der MalRnahme.

Auf welchem theoretischen Hintergrund Professionelle arbeiten ist
unterschiedlich. Dieser Arbeit liegt eine systemische und konstruktivistische
Perspektive zugrunde, die im nachstehenden Kapitel erlautert wird. Daruber
hinaus werden Empowerment und Case Management vorgestellt, die Einzug
in die berufliche Qualifizierung Benachteiligter gefunden haben.

% |m Rahmen von Uberganghilfe tiber das Ende einzelner Mainahmen hinaus méglich
(max. 6 Monate).
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3 Theoretische Beziige

Die Unterstitzung und Begleitung von Adressatinnen in sich verandernden
Lebenslagen, das Ausbalancieren zwischen biografischem Bedarf und
subjektiven Anspruchen Einzelner und den veranderten gesellschaftlichen
Anforderungen, besonders im Bereich von Erwerbsarbeit, zahlen zum
Aufgabenspektrum Professioneller im Ubergang Schule/Beruf. Die
Ausrichtung professionellen Handelns an Beruf und Berufsausbildung steht
der Orientierung an der Lebenswelt der Adressatinnen gegenuber. Es stellt
sich also die Wahl des Zugangs: Annaherung aus berufspadagogischer oder
aus sozialpadagogischer Sichtweise. Ein Versuch, die unterschiedlichen
Zugange zu integrieren, ist das Konzept der sozialpadagogisch orientierten
Berufsausbildung in der BenachteiIigtenft';rderung.86 ,Dennoch blieb der
Focus die Berufsfachlichkeit” (RUTzZEL 2000, S. 56).

Gegenwartig kann jedoch nicht davon ausgegangen werden, dass fur alle
Jugendlichen genugend Ausbildungs- und Arbeitsplatze vorhanden sind und
es lediglich auf eine Weiterentwicklung und Verbesserung
berufsorientierender, berufsvorbereitender und berufsausbildender
MaRnahmen ankomme, um das Ziel der dauerhaften Integration in
Erwerbsarbeit zu erreichen.?” Vielmehr missen Unsicherheiten,
Beschaftigungsrisiken, Ubergangsphasen, Briiche und Arbeitslosigkeit trotz
dem bestandigen Festhalten an Vorstellungen wie der ,Normalbiografie®
wahrgenommen und als padagogische Anforderungen konzeptionell
umgesetzt werden. GALUSKE fordert sogar eine ,Abkehr von der ,heiligen
Kuh'“ (Galuske 1998, S. 6) und stellt damit die Vollbeschaftigung
insbesondere fur Benachteiligte in Frage. Unabhangig davon, wie weit man
sich GALUSKE anschliel3en oder ihm widersprechen mochte, die
Notwendigkeit bleibt bestehen, aufgrund des beruflichen, sozialen und
gesellschaftlichen Wandels eine starkere Lebensweltorientierung zu
verankern. ,Die Jugendlichen sollten bei der Suche nach tragfahigen
Lebenskonzepten auch jenseits der Integration in Arbeit unterstutzt werden.
Ganzheitliche Lebenskonzepte versuchen (..) eine Balance zwischen
Erwerbsarbeit und Privatleben, schliel3en also die Berufsarbeit ein“ (Rutzel
2000, S. 57).

8 In der sozialpadagogisch orientierten Berufsausbildung wurden zwar viele Elemente der
Personlichkeits- und Lebensweltorientierung aufgenommen. (...) Die Sozialpddagogik war
weitgehend an der berufsfachlichen Qualifizierung ausgerichtet” (Ritzel 2000, S. 56).
7vgl. BAG JAW 1999
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Dem Ziel der vorliegenden Arbeit folgend und sich der Entwicklung neuer
Instrumente zu widmen setzt die Auseinandersetzung mit theoretischen
Bezugen voraus. Das nachstehende Kapitel geht auf zwei grol3e
Bezugstheorien ein, Systemtheorie und Konstruktivismus. Im Anschluss
daran werden Empowerment und Case Management vorgestellt.
Empowerment als eine Grundhaltung und Case Management als eine
Methode, welche in die berufliche Qualifizierung Benachteiligter Einzug
gefunden hat.
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3.1 Systemische und konstruktivistische Ansatze

Zentrale Aspekte der Systemtheorie und des Konstruktivismus sind
Gegenstand des vorliegenden Kapitels. Auf diesem Hintergrund ist
das in Kapitel 5 erarbeitete Konzept entstanden.

Systemtheorie

Systemtheorie, aus verschiedenen Theorien u.a. der Biologie, Mathematik,
Psychologie und Soziologie entwickelt, stellt einen Denkansatz dar, bei dem
es um Ganzheiten geht.®® |Eine These, die allen System-Modellen und
Theorien zugrundeliegt, ist die, dal® sich komplexe Probleme, unabhangig
davon, in welchen Bereichen sie vorhanden sind, nicht durch eine isolierte
Betrachtung einzelner Teile, sondern nur durch die Betrachtung des ganzen
Systems |6sen lassen. Das Ganze ist bekanntlich mehr als die Summe
seiner Einzelteile® (ZINK 1994, S. 29). Systemtheorie, nach dem zweiten
Weltkrieg als Kybernetik zum Durchbruch gekommen, war zunachst
Steuerungslehre technischer Systeme und kennzeichnete auch die
systemische Familienforschung der flinfziger Jahre. Die Familientherapie der
sechziger und siebziger Jahre folgte diesem Verstandnis und entwickelte
Ansatze, wie ein funktionales Familiensystem aussehen sollte.®® Diese
Ansatze bewahrten sich nicht, ,(...) die Vorstellung der zielbewussten und
geplanten Steuerung von Systemen erwies sich als trligerisch®
(SCHLIPPE/SCHWEITZER 1998, S. 50). Der Begriff ,systemisch® entfernte sich
vom zunachst zentralen Begriff der ,Homodostase®. ,Jetzt interessierte nicht
mehr so sehr das Gleichgewicht, als vielmehr die Verénderung in Systemen,
die (im Detail) unvorhersehbar, nicht lokal planbar und oft irreversibel sich
von einem zunachst scheinbar stabilen Zustand in neue, oft GUberraschende
Formen hineinentwickelt* (SCHLIPPE/SCHWEITZER 1998, S. 51). Zu Beginn der
achtziger Jahre beeinflussten Uberlegungen zur Selbstorganisation lebender
Systeme die Perspektiven der Systemtheoretiker. ,Der Fokus verschob sich
mehr und mehr auf die innere, autonome Selbstorganisationslogik lebender
Systeme, auf die operationale Abgeschlossenheit und damit auch auf die
Grenzen externer Einflussnahme® (SCHLIPPE/SCHWEITZER 1998, S. 51). In der
Familientherapie kam Therapeuten die Aufgabe zu, Systeme anzustol3en,
anzuregen und zu verstéren.?® Der Gedanke, sie kdnnten kontrollieren, was

% vgl. WENZEL

89 »(...) und leiteten daraus ab, wie Therapeuten durch oft massiv eingreifende
Interventionen ein System zum Ubergang von einem »dysfunktionalen« zu einem
»funktionalen« Zustand bewegen konnte* (SCHLIPPE/SCHWEITZER 1998, S. 50).

% Die Umwelt erscheint nun nicht mehr als interventionsmafige Planungsinstanz®
(SCHLIPPE/SCHWEITZER 1998, S. 51).
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sich im System ereignet, wurde aufgegeben, befreite sie jedoch nicht von
ihrer Verantwortung. Es kann von einer veranderten Rolle der
Professionellen®’ im systemischen Prozess gesprochen werden. Vom
ehemaligen Expertentum geht es jetzt vielmehr um das in Gang setzen
hilfreicher Prozesse. Die Adressatinnen werden als Experten ihrer selbst
gesehen. Hintergrund hierfur ist u.a. die Vorstellung von Wirklichkeit. Der
Wirklichkeitsbegriff des Systemischen ist eng an den Konstruktivismus
geknupft.

Konstruktivismus

Der Konstruktivismus ist eine ,Philosophie, die besagt, dal} es keine Realitat
per se gibt, sondern nur Sichtweisen der ,Realitat* (TRENKEL 1994, S. 88).
Die konstruktivistische Perspektive sagt weiterhin aus, ,(...) dafl
Wirklichkeiten durch die Wirklichkeitsvorstellung von Menschen geschaffen
werden® (ScHMID 1993, S. 21). Das beinhaltet, dass wir nie mit der
Wirklichkeit schlechthin konfrontiert sind, sondern uns immer innerhalb
unserer eigenen Erfahrungswirklichkeit bewegen. ,Die ,auliere” Wirklichkeit
wird demnach nicht schlicht abgebildet, sondern entsteht im Auge der
BetrachterIn® (BECK/ SCHWARz 1995, S. 41).

Zu den bekanntesten Vertretern dieser Denkrichtung fur den
deutschsprachigen Raum zéhlen die in Osterreich geborenen und in den
USA tatigen Wissenschaftler WATzLAWICK, Philologe und Psychologe, VON
FORSTER, Diplomingenieur und Physiker, und VON GLASERFELD,
Lernpsychologe.? Dariiber hinaus gehéren der Soziologe LUHMANN, die
beiden Biologen MATURANA und VARELA sowie der Familientherapeut
STIERLIN zu den Personlichkeiten, die in der Diskussion und Verbreitung des
konstruktivistischen Gedankens aus dem Blickwinkel ihres individuellen
Tatigkeitsbereichs wichtige Arbeit geleistet haben.*

,Ubergreifend Iasst sich festhalten, dass auch der aktuelle (...)
erkenntnistheoretische Diskurs im und um den Konstruktivismus zur
Pramisse hat, der Mensch finde nicht, sondern er erfinde seine Welt*
(MULLER-CoMMICHAU 2003, S. 60).

Die Wirklichkeit des Einzelnen ist somit aus den Erlebnissen des Einzelnen

gemacht. Dabei wird von den Konstruktivisten aber keinesfalls die Existenz
der »AuBenwelt« geleugnet. ,Naturlich glaubt der Konstruktivist, daf3 die

o Weg von den zunachst benannten Therapeuten, verwenden wir nun wieder den Begriff
.Professionelle” und I6sen den systemischen Ansatz aus dem zunachst therapeutischen
Kontext heraus in die gesamte soziale Arbeit.

%2 \/gl. STORIG 1997

% Vgl. MULLER-COMMICHAU 2003
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»Welt« oder die »Wirklichkeit« auch unabhangig von ihm existiert, dal} es
andere Egos gibt, (...), obwohl er sie gerade nicht liest, aber dieser »wahre
Glaube« ist nicht mehr durch Verweis auf einen bewuftseinsunabhangigen
Sachverhalt »drauRen« zu rechtfertigen, sondern er ist »nur« Glaube, der
»paldt«, der sich in unserer Gesellschaft als nutzlich (viabel) erwiesen hat"
(FISCHER 1995, S. 393). Es wird lediglich die objektive Erkennbarkeit der
Realitat geleugnet, nicht aber, dass die Wahrnehmung der »Realitat« fur das
Passen (Viabilitat) des Einzelnen und dessen Wirklichkeitsvorstellung
malfdgeblich sei.

Personlich gemachte Wahrheitskonstruktionen und Wirklichkeitssichten
konnen vom Individuum durch kommunikative Reflexion, also durch
Kommunikation mit dem Anderen Uberdacht werden. Der Prozess zum
Individuum, zum Selbst, gelingt nur durch die Beziehung zum Anderen.
Somit stellt Sprache als zentrales Medium kommunikativen Handelns die
Verbindung zwischen Individuen her.
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3.2 Empowerment

Die Ursprunge der Empowerment-Bewegung sind im angloamerikanischen
Raum zu finden. Nach HERRIGER erwahnte BARBARA B. SoLoMoN® das
Empowerment-Konzept im Jahre 1976 erstmals schriftlich.?® Der Anfang des
Gedanken ist jedoch alter, als ,Geburtsort” kann die Blrgerrechtsbewegung
der schwarzen Minderheitsbevdlkerung in den USA gesehen werden und ist
verbunden mit dem Namen Martin Luther King. Vorlaufer finden sich im
schwarzen Afrika.%

In den 70er Jahren waren die feministische Bewegung und die Selbsthilfe-
Bewegung in den USA treibende Krafte fur die Fortentwicklung des
Empowerment Gedanken. Anfang der 90er Jahre fand der Begriff
Empowerment schlief3lich Eingang in die konzeptionellen Diskussionen der
sozialen Arbeit in Deutschland. Empowerment, als Konzept mit positivem
Menschenbild, richtet den Blick auf Fahigkeiten und Ressourcen der
Adressatinnen. Es ,(..) beschreibt mutmachende Prozesse der
Selbstbemachtigung, in denen Menschen in Situationen des Mangels, der
Benachteiligung oder der gesellschaftlichen Ausgrenzung beginnen, ihre
Angelegenheiten selbst in die Hand zu nehmen, in denen sie sich ihrer
Fahigkeit bewul3t werden, eigene Krafte entwickeln und ihre individuellen und
kollektiven Ressourcen zu einer selbstbestimmten Lebensflihrung nutzen
lernen“ (Herriger 2002, S. 18). Zu der bis dahin vorherrschenden
defizitorientierten Sichtweise in Feldern der sozialen Arbeit zielt
Empowerment auf eine Veranderung des Selbstverstandnisses
Professioneller und Institutionen. Es handelt sich um eine professionelle
Grundhaltung. Empowerment hat zum Ziel, ,(...) die Defizitfixierung durch
eine Orientierung an den Starken und Kompetenzen der Individuen zu
ersetzen® (GALUSKE 2001, S. 264). Es geht um das Schaffen von
Bedingungen und Haltungen, die es ermdglichen bei den Adressatinnen
Krafte zu wecken bzw. zu entdecken. Dabei ist der Blick auch auf
Ressourcen in Form von Beziehungen und Netzwerken im Umfeld der
Adressatlinnen gerichtet, die bedeutungsvoll fur die Entwicklung und
Bewaltigung von Krisensituationen sind.*’

% Naheres siehe Solomon, Barabara: Black empowerment. Social work in oppressed
communities. New York 1976

% Vgl. Herriger 2002

% Beispielsweise ,Ruf nach Freiheit* (Ghandi)

% 'Vgl. Urban 2002
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Inhalt ist ein Perspektivwechsel von der Defizitfixierung zur Férderung von
Starken, von der Férderung Einzelner zur Starkung der Adressaten in
Gruppen und Kontexten und von Beziehungsarbeit hin zur
Netzwerkférderung.®®

Empowerment kann als professionelle Haltung verstanden werden, ,(...) die
den Focus auf die Férderung von Potentialen der Selbstorganisation und
gemeinschaftlichen Handelns legt‘ (STARK 1996, S. 159). Empowerment-
prozesse vollziehen sich auf drei Ebenen, die eng miteinander verknupft
sind. Auf der individuellen Ebene geht es um die Adressatinnen selbst, es
geht um die Herstellung und Sicherung basaler Lebensressourcen,
Biografiearbeit und das (Wieder-) Entdecken von Kompetenzen und Starken.
Die Gruppenebene fokussiert Solidargemeinschaft. Das Zusammenschlie3en
von Menschen, ,(...) die sich in gemeinschaftlicher Zusammenarbeit neue
Ressourcen der Starke erschliefen und einen gestaltenden Einfluf auf
Umweltbedingungen ausuben® (Herriger 2002, S. 83). Auf der institutionellen
Ebene zielt Empowerment auf das Schaffen von Partizipationsmdglichkeiten.
Dies gilt sowohl fur interne Prozesse von Organisationen als auch fur
Burgerbeteiligung.

Das Empowerment-Konzept fragt nach Ressourcen, Kompetenzen und
Kraften, nach bestehenden Beziehungen und nach Ideen und Vorstellungen
der Adressatinnen, mit denen sie ihre Ziele und Wunsche verwirklichen
kénnen. Es geht darum, Menschen zu befahigen eigene Problemdefinitionen
vorzunehmen und diese im gesellschaftlichen Kontext zu verstehen.® (..)
Ziel ist die Befahigung des Einzelnen, sein Leben so umfassend wie madglich
selbst zu gestalten, ein Gefuhl der Kontrolle Uber den eigenen Lebensweg
wiederzuerlangen und diesen in den gesellschaftlichen Kontext einordnen zu
kénnen“ (Urban 2002, S, 817). Dabei ist von Bedeutung, dass individuelle
Moglichkeiten des Umgangs mit Herausforderungen abhangig sind von
Okonomischen, psychosozialen und emotionalen Ressourcen. Diese stehen
den Adressatinnen in unterschiedlicher Weise zur Verfiigung.'® Besonders
in der Arbeit mit Benachteiligten ergibt sich fur Professionelle die
Konsequenz, Benachteiligungen, Ohnmachtsituationen und
Leidenserfahrungen zu realisieren und notwendige Ressourcen zur
Verfligung zu stellen. Dazu gehoért die Sicherung grundlegender
Lebensbedurfnisse wie beispielsweise Unterkunft, Ernahrung, Kleidung und

% \/gl. GALUSKE 2001
% vgl. Urban 2002
19v/gl. Urban 2002
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personliche Bedurfnisse. Deutlich wird, dass Empowermentprozesse in
diesem Arbeitsfeld vor allem auf der individuellen Ebene zu verorten sind.
Schwierigkeiten und Grenzen sind darin zu sehen, dass rechtliche
Zugangskriterien Defizite bei den Adressatinnen voraussetzen und damit
stigmatisierende Effekte haben kénnen. Manahmen im Ubergang
Schule/Beruf sind zu einem grof3en Teil staatlich finanziert und geben als Ziel
die Integration in Erwerbstatigkeit vor. Darin ist das Infragestellen von
bestehenden Strukturen und gesellschaftlichen Anforderungen nicht
vorgesehen. Empowerment dagegen bendtigt weitgehende
Gestaltungsfreiheit. Empowerment lasst die Adressatinnen Tempo, Richtung
und Ziele bestimmen und stof3t je nach institutionellen Vorgaben hier schnell
an seine Grenzen.

Des Weiteren fehlen Empowerment, als professionelle Haltung verstanden,
Vorstellungen der (methodischen) Umsetzung in die Praxis der sozialen
Arbeit. GALUSKE fordert ein sogenanntes ,methodisches Weiterdenken“ des
Empowerment-Konzeptes und sieht bei HERRIGER erste Ansatze.™"

Erganzend zum Empowerment-Gedanken, der eine professionelle Haltung
beschreibt, fokussiert das folgende Kapitel eine Methode, die in der
Jugendsozialarbeit insbesondere auch in der Benachteiligtenférderung von
Bedeutung ist. Diese ebenfalls aus den USA stammende Methode ist das
Case Management.

19" v/gl. Galuske 2001
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3.3 Case Management

Ende der 70er Jahre wurde das Case Management in den USA als Methode
fur die Arbeit von Sozialdiensten entwickelt. Primares Ziel war eine ,(...)
organisierte Abstimmung von Angebot und Nachfrage nach sozialen
Dienstleitungen“ (GALUSKE 2001, S. 195) einzurichten.'® In Deutschland wird
seit Ende der 80er Jahre mit dieser Methode gearbeitet. Case Management
wird aufgrund zunehmender Differenzierung und Spezialisierung der
Angebote notig, Ziel ist Kooperationen zu verbessern und zu ermoglichen.

Case Management kann als Weiterentwicklung der Einzelfallhilfe verstanden
werden, dabei verlagert sich der Aufgabenbereich der Professionellen ,, (...)
von der psycho-sozialen Beziehungsarbeit hin zur organisierenden,
planenden, koordinierenden und kontrollierenden Abstimmung von Angebot
und Nachfrage nach Unterstltzung“ (GALUSKE 2001, S. 196). Ziel ist es, den
Adressaten in koordinierender Weise Dienstleistungen bzw. Unterstlutzungs-
angebote zuganglich zu machen, die sie fur die Bewaltigung individueller
Problemlagen bendtigen. Im Mittelpunkt stehen die Adressatinnen, diesen
soll ein optimales Unterstitzungsnetzwerk eingerichtet werden. Besonders in
der Arbeit mit Jugendlichen spielt Beziehungsarbeit dennoch eine zentrale
Rolle. Es geht um das Schaffen von Vertrauen und darum, als Professionelle
Ansprechpartnerinnen fir die Adressatinnen zu sein. ,Insofern erfordert dies
vom Case Manager nicht nur fremde Dienstleistungen anzuregen, zu
entwickeln und zu kooperieren, sondern sich dieser ganzheitlichen Ausgabe
mit dem eigenen personalen Angebot selbst zu stellen® (NEUFFETr zit. n.
GOGERCIN 2002, S. 978).

Case Management kann in unterschiedliche Funktion unterteilt werden. Lowy
teilt in vier Funktionen und spricht von assessment, dies beinhaltet die
Analyse der Lebensverhaltnisse der Adressatinnen und die Erfassung der
Aufgaben-stellung. Service planning als das gemeinsame Planen von
Dienst-leistungen zwischen Professionellen und Adressatinnen. Es geht um
das Erarbeiten eines Hilfe- und Unterstitzungsplans. Brokering services
meint das Kontaktieren und Vermitteln an konkrete Hilfe und Unterstitzung
leistende Institutionen. Und schliellich community intervention als das

192 Die USA kennzeichnet sich durch Trager- und Organisationsvielfalt. ,(...) die Erbringung

von Sozialleistungen wird weniger durch Amter mit breiter Zustandigkeit, wie sie bei uns die
Jugend-, Sozial- und Gesundheitsamter besitzen, reguliert” (GALUSKE 2001, S. 195).
Orientierungsprobleme auf Seiten Adressaten und Koordinationsprobleme auf Seiten der
Trager sind die Folge.
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Handeln im kommunalen Kontext. Es geht um die Koordination der
Hilfeleistung in kommunalen Zusammenhangen.'®® Daran wird deutlich, der
»(..) Case-Manager ubernimmt die intermediare Rolle einer Schlisselperson
zwischen den Bedurftigen und den diversen potentiellen Hilfsquellen®
(WENDT zit. n. GALUSKE 2001, S. 197). Dabei spielt die Férderung der
Adressatlnnen, sich nach und nach Hilfe- und Unterstutzungsmadglichkeiten
selbst zu erschliel3en, eine wesentliche Rolle.

Auf den Bereich der Jugendsozialarbeit bezogen konkretisiert GOGERCIN
sechs Arbeitsphasen. Auch hier beginnt das Case Management mit
assessment, es geht um Kontaktaufnahme und um das Erfassen der
Gesamtsituation der Adressatinnen. Neben dem Aufbau eines personlichen
Kontaktes wird der Blick sowohl auf die Situations- bzw. Problemanalyse als
auch auf die Ressourcenanalyse und die Wunsche der Jugendlichen
gerichtet. Die Einschatzung beteiligter Dritter kann ebenfalls hinzukommen.
An das assessment schliel3t sich die Zieldefinition an. Konkrete und
Uberprufbare kurz-, mittel- und langfristige Ziele werden vereinbart. Aus den
beiden vorangehenden Phasen wird der Forderbedarf der Jugendlichen
erhoben. Der Case Manager konzipiert mit den Adressatinnen die
individuelle Forderplanung, es wird ein Férdernetz erarbeitet, welches Hilfen
des Case Managers und Leistungen professioneller Dienste ebenso
beinhaltet, wie Leistungen des familidren oder nachbarschaftlichen
Umfeldes. In der nachsten Phase muss der Zugang zu professionellen
Hilfen gedffnet werden. Dem Case Manager kommt ebenfalls die Aufgabe
der Klarung von Finanzierungsmdglichkeiten zu. Es geht darum, fir die
entsprechende Hilfe die individuell passende Institution ausfindig zu machen.
Die Umsetzung des Forderplans ist die funfte Phase. Der Case Manager
strukturiert und steuert den Férderprozess und setzt dabei alle Hilfen und
Ressourcen in Beziehung zueinander.'® |Er beobachtet, er koordiniert und
er kontrolliert das fachliche und zeitliche Zusammenspiel der einzelnen
HilfsmalRnahmen® (GOGERCIN 2002, S. 982). Die letzte Phase stellt die
Evaluation dar, es geht um die regelmaRige Uberpriifung des
Hilfeprozesses und damit auch um die Bewertung der MalRnahme. Das
Verhaltnis von Erfolg und Aufwand, Konsequenzen fur weitere Hilfen sind
ebenso Bestandteil der Evaluation wie die Entscheidung uber Fortfihrung
oder Beendigung der MaRnahme.'?

193 \/gl. GALUSKE 2001

104 Beispiel fir einen sogenannten ,Netz-Plan“ im Rahmen der Jugendberufshilfe siehe
Anhang

195 v/gl. GOGERCIN 2002
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Die Methode des Case Managements weist Professionellen in diesem
Arbeitskontext unterschiedliche Rollen und damit eine umfassende
Rollenkompetenz zu. So ist der sogenannte Case Manager in beratender,
koordinierender und anwaltlicher Funktion tatig.'® ,In beratender Funktion ist
es die Aufgabe des Unterstitzungsmanagers, dem Klienten beizubringen,
was er wissen mufd, um fur sich selber ein Netzwerk an Ressourcen zu
entwickeln und sich diese Hilfsquellen auch zu erhalten® (BALEW/MINK zit. n.
GALUSKE 2001, S. 199). Koordinierende Funktion wird im Case Management
vor allem bei der Erarbeitung eines Hilfs- und Unterstitzungsplans
ubernommen. Die anwaltliche Funktion kommt beispielsweise dann zum
Einsatz, wenn Adressatinnen zunachst bendtigte Hilfen verwehrt werden.

Case Management kann demnach als Methode gesehen werden, die
Ressourcen zusammenfuhrt und damit vorhandene Mittel und Moglichkeiten
rational und zielgerichtet einsetzt.'”” Es geht auf der einen Seite um eine
optimale Ausstattung der Adressatinnen mit Unterstutzungsleistungen unter
Berucksichtigung eigener Ressourcen und auf der anderen Seite um einen
effizienten Einsatz von Mitteln bei der Gestaltung von Hilfs- und Unter-
stiitzungsangeboten.'®®

Im Gegensatz zu den USA'® zeichnet sich Deutschland durch die Existenz
grof¥flachiger Trager und Organisationen aus. Hieraus ergibt sich die Frage,
inwieweit diese Methode in Deutschland notwendig ist. GALUSKE kritisiert,
dass Case Management notwendig geworden sei, ,(...) weil gemeinwesen-
orientierte Arbeitsansatze nicht realisiert wurden“ (GALUSKE 2001, S. 200).
Auch lasst sich kritisieren, dass dem Partizipationsgedanken im Konzept von
Case Management eine unbedeutende Rolle zukommt. Die aktive Rolle im
Hilfeprozess kommt den Professionellen zu.

198 \/gl. GALUSKE 2001

"7 Vgl. GOGERCIN 2002

1% \/gl. GALUSKE 2001

199 Kennzeichnend fiir die USA ist eine hochgradige Zersplitterung der Angebotspalette.
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4 Einfuhrung Coaching

Mit dieser Einfuhrung in das Coaching werden wir uns in das Feld der
Prozessberatung fur den Fuhrungskrafte- und Managementbereich begeben.
Coaching im Managementbereich konnte innerhalb kurzer Zeit beachtliches
Ansehen erringen. Es ist einerseits als neuartige Form der
Personalentwicklung im FUhrungskrafte- und Managementbereich und
andererseits als Dialogmaoglichkeit Uber Freud und Leid im Beruf
anzusehen.""® Dabei ist es in der Personalentwicklung als Instrument der
beruflichen Beratung und personalen Férderung anzusehen. Coaching reicht
uber den direkten Aufgabenbezug hinaus; es muss den ganzen Menschen
samt seiner Angste, Zweifel und Hoffnungen einbeziehen. Bei der
bekanntesten Coachingvariante in Deutschland arbeitet der Coach als
organisationsexterner Berater. Es handelt sich dabei um die Einzelberatung
von Fuhrungskraften und Managern. Auch die Ausflihrungen Uber das
Coaching in dieser Arbeit betrachten den Einzelnen, also das Einzel-
Coaching.

In diesem Kapitel wird der Frage nachgegangen, wie sich der Begriff
Coaching entwickelt hat. Weiterhin ist es fur diese Arbeit von Interesse, die
Kernpunkte von Coaching zu benennen und Coaching zu nahestehenden
Methoden abzugrenzen. Die Frage, welche Voraussetzungen der Coach in
den Beratungsprozess mitbringen muss, wird ebenso behandelt wie die
Frage nach der Gestaltung solcher Beratungsprozesse. Die Inhalte des
Kapitels werden anhand von grundlegender Literatur aus dem Bereich der
FUhrungskrafte- und Managementberatung dargestellt. Der
Erfahrungshintergrund der Autorinnen griindet in erster Linie auf
psychologische, betriebswirtschaftliche oder volkswirtschaftliche gepragte
Sachkenntnisse. Erst langsam halten Autorinnen mit padagogischem
Erfahrungswissen Einzug in die Literatur. Inhaltlich bleibt die
Verschriftlichung dieses Kapitels deshalb nahe an der Sprache der
Autorlnnen einschlagiger Literatur.

Bisherige Ubertragungsversuche von Coaching aus dem Fiihrungskréfte-
und Managementbereich in das Feld der sozialen Arbeit sind ausschlieBlich
in Teilbereichen auszumachen. Wiirde es bei der bloRen Ubertragung
bleiben, kdnnte man den Adressatinnen in dem Bereich der sozialen Arbeit
nicht gerecht werden. Eine Ubertragung auf den Adressatinnenbereich
dieser Arbeit wird im 5. Kapitel angestrebt.

"% v/gl. SCHREYOGG 1996
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4.1 Herkunft und Entwicklung

Um den Terminus Coaching herzuleiten ist es notig erst einmal den Begriff
des Coaches zu betrachten. Die Herkunft und seine ursprungliche
Bedeutung gehen auf das ungarische Dorf Kocs zuruck, in dem im 15.
Jahrhundert ein besonders schdones und gemitliches Reisefuhrwerk
entwickelt wurde. Dieser Wagen aus Kocs wurde dann im Ungarischen als
kosci benannt. Durch die Ubernahme des Begriffs in das Deutsche wurde
daraus die Kutsche. Die Adaption in das Englische ergab den Begriff Coach,
der Ubersetzt auch Kutsche meint. In England entwickelte sich die Bedeutung
des Begriffs dann dahingehend, dass die Person Coach genannt wurde, die
Pferde so trainierte, also coachte, dass sie kutschengangig wurden.'"”

Im 19. Jahrhundert wurde der Begriff Coach dann an englischen und
amerikanischen Universitaten umgangssprachlich fur die Person verwendet,
»(...) die andere auf Prafungen, spezielle Aufgaben und sportliche
Wettbewerbe vorbereitet (..)* (RAUEN 1999, S. 20).

In den ausgehenden 60er Jahren des 20. Jahrhunderts zeigte sich der
Begriff erstmals im Non-Profit-Sektor der Niederlande. Dort wurden
Pflegefamilien von speziell ausgebildeten Sozialarbeiterlnnen in ihrer
Aufgabe geschult, bestarkt und begleitet. Dieser Prozess der Begleitung

wurde »intensives Coaching« genannt.'"?

Etwa zur gleichen Zeit wurde dem Begriff Coaching im Sportbereich
grolieres Interesse zuteil, woraus sich letztlich auch seine Popularitat
entwickelte. Beim Coaching im Sportbereich werden Spitzensportler oder
ganze Mannschaften von einem Coach personlich betreut. Eine Definition
von Coaching im Sportbereich kommt von HANS EBERSPACHER: ,Coaching ist
Betreuung im Sinne teilnehmender Hilfestellung beim Lésen von Problemen
im leistungsorientierten Sport, vor, wahrend und nach Beanspruchungen und
Belastungen im Training und Wettkampf. Basis ist psychologisches
Grundlagen- und [...] Alltagswissen. Coaching impliziert Diagnostik,
Beratung, Modifikation suboptimalen Erlebens, Verhaltens und Handelns.
Effizienzkriterium ist die realisierte sportliche Leistung“ (EBERSPACHER 1983,
zit. n. RAUEN 1999, S. 72). Bei dem Hochleistungssportler kommt es letztlich

" Vgl. FIscHER: Coaching fiir Vorgesetzte? Maglichkeiten und Grenzen aus systemischer

Sicht. Vortrag auf der Handelsblatt Personalkonferenz: Personal im 21.Jh. 1998 in Miinchen.
Zu finden unter: www.hrudifisch.de
"2 v/gl. VAN KESSEL 2002
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nicht mehr nur auf das Trainieren von bestimmten Techniken an. Hier geht
es starker um die ganzheitliche Betrachtung der psychologischen und
leistungsorienten Komponenten seiner Personlichkeit. Um als Sieger aus
einem Wettkampf hervorzugehen, muss der Coach den Gecoachten dazu
befahigen, Ergebnisse zu erreichen, die bisher aul3erhalb seiner
Madglichkeiten lagen. Nicht die Vermittiung von Informationen ist wichtig,
vielmehr gilt es die subjektiven Erfahrungen und Erlebnisse des Sportlers so
Zu bearbeiten, dass als Ergebnis eine gemeinsam erarbeitete Losung
herauskommt.""® Ziel ist es, Hilfe zur Selbsthilfe zu geben. Dann, wenn der
Sportler im Wettkampf Hochstleistung erbringen muss, kann der Coach nicht
bei dem Gecoachten sein bzw. ihn nicht direkt unterstitzen. Der Coach
coacht den Gecoachten dahingehend, nicht mehr auf den Coach angewiesen
zu sein. Der Sportler soll seine Ziele letztendlich ohne Coach erreichen.

Durch den Erfolg von Coaching im Sportbereich, dem Erreichen von fur den
Sportler unerreichbar geglaubter Ziele, wurde Coaching interessant flir den
Managementbereich. Die im Sport benutzten Begriffen wie
»Spitzenleistung«, »Motivation« und »Wettbewerb« und mit der damit
verbundenen positiven Besetzung fur den Bereich Management, gelang der
Transfer vom Sport in das Management.'"*

Anfang der 80er Jahre wurde Coaching in den USA als Instrument der
Personalabteilung genutzt. Mitte der 80er konnte Coaching auch in
deutschen Unternehmen Fuld fassen. Mit der zunehmenden Ausweitung von
Technik und wirtschaftlichem Handeln in allen Segmenten der Gesellschaft
wurde das Leben des Einzelnen zunehmend komplexer. Diese
Auswirkungen spurte die Bevolkerung im Kleinen wie auch Manager von
GroRunternehmen. Vor dem Hintergrund immer starker miteinander
verbundener Weltmarkte, musste auf Veranderungen flexibel und effizient
reagiert werden.'"

Durch die Psychologisierungswelle der 70er Jahre diffundierte in weite Teile
der Gesellschaft Gedankengut aus der Psychologie. Gerade auch in der
Wirtschaft war die Nachfrage aufgrund von Professionalisierungsan-
forderungen im Management, vor allem aber auch deshalb, weil eine
Erhéhung der Leistungen durch Verbesserung der Techniken seine Grenzen
erfuhr, grof3. Die sogenannten »soft skills«, die sich in Teamarbeit und

"3 vgl. RAUEN 1999
"% V/gl. RAUEN 1999
"% v/gl. BONING 2002
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effizienter Fihrung ausdrtickten, fanden im Wirtschaftsbereich zunehmend
an Bedeutung. Die Differenzierung der Gesellschaft und die
Individualisierungstendenzen zu immer neuen Subgruppen, kommt
letztendlich dem Beratungsinstrument Coaching zu Gute. Coaching kann in
der Beratung auf die spezielle Situation des Einzelnen unter
Berucksichtigung seiner Personlichkeit zielgerichtet eingehen. ,Coaching
sieht den einzelnen (!) oder eine Gruppe hier nicht als beliebigen Bestandteil
des ,Mainstreams®, sondern nimmt ihre Individualitat ernst und geht
gleichsam ganzheitlich auf sie ein“ (BONING 2002, S. 24).
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4.2 Entwicklung von Coaching im Managementbereich

BONING unterteilt die Entwicklung von Coaching im Managementbereich in
sechs Phasen. Diese Phasen beschreiben die Rezeption des Begriffs
Coaching im Managementbereich von den 70er bis Ende der 90er Jahre.'"®

1. Phase: Der Ursprung

In den USA war bis zum Auftreten von Coaching im Managementbereich
lediglich die fachliche Fuhrung von Wichtigkeit fur ein Unternehmen. Durch
das damalige Coaching entwickelte sich diese verklrzte Sicht der
Mitarbeiterfihrung hin zu einem Werkzeug, das an der Personlichkeit und
der Motivation des Einzelnen ansetzte.

Coaching bedeutete bis Anfang der 80er Jahre letztlich ,(...) nichts anderes
als eine zielgerichtete und entwicklungsorientierte MitarbeiterfUhrung durch
Vorgesetzte” (BONING 2002, S. 26).

2. Phase: Erweiterung

Die Einfuhrung des Fuhrungskrafte-Nachwuches in das Unternehmen und
die Unterstutzung auf dem Weg noch oben wurde in dieser Phase durch
hoher positionierte Manager, dem sogenannten Mentor, unterstutzt. Der
neue Mitarbeiter soll die Kultur des Unternehmens von einem "Alten" und
Erfahrenen kennen lernen und sich ihm bei mdglichen Anfangsproblemen
anvertrauen kénnen."’

3. Phase: Der ,Kick"

Bei der Ubertragung des Coachingkonzeptes''® auf deutsche Unternehmen
Mitte der 80er Jahre wurden wichtige Eckpunkte verandert gehandhabt. Zum
einen anderte sich die Zielgruppe der Beratung. Die primare
Zielgruppenausrichtung verschob sich vom Fuhrungskrafte-Nachwuchs hin
zu den Personen aus dem Top-Management. Zum anderen waren es nicht
mehr firmeninterne Manager oder Mentoren, die sich um den Coachee
kimmerten, sondern es wurde auf firmenexterne Beraterpersonlichkeiten
gesetzt. Die Themenpalette erweiterte sich von z.B. betriebsinternen
Strategiebesprechungen hin zu personlichen Belangen, die im
Zusammenhang mit dem Beruf des Top-Managers stehen.

"6 Eine Ubersicht ist auf Seite 57 zu finden.

"7 vgl. BONING 2002

"8 |n der Zeit von Anfang der 80er Jahre bis Mitte der 80er Jahre, also zur 1. und 2. Phase
wurde das Beratungsinstrument Coaching als solches lediglich in Amerika angewandt.
Phase 3 wurde auch als ,Pionierphase” in Deutschland bezeichnet (vgl. BONING 2002).
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Diese verandert Variante von Coaching wurde allseits mit groRem Interesse
in der Beraterbranche verfolgt und fand auch in den USA den Einzug in das

Top-Management.'®

4. Phase: Systematische Personalentwicklung

In den Personalabteilungen von Unternehmen Ende der 80er Jahre zeigten
FUhrungskrafte- und Personalentwickler grol3es Interesse am Thema
Coaching. Es kam zwischen Internen und Externen zu
Meinungsverschiedenheiten, wer beim Thema Coaching die bessere Position
innehatte. Beide Seiten entwickelten fur sich das noch neue Instrument
Coaching weiter und arbeiteten fur ihre Interessen die Vorteile auf. Letztlich
arbeiteten beide Parteien friedlich an der Spezialisierung des
Beratungsinstrumentes Coaching. Es wurden Fragen bearbeitet, zu welchen
Themen und Anlassen Coaching einsetzen sollte, wie lange, wie oft und wo
das Coaching stattfinden sollte und viele mehr. ,Die Entwicklung von
FUhrungskraften ist seither um ein kreatives und problemorientiertes sowie
sehr individualisiertes, zielorientiertes und spezifisches Instrument
bereichert” (BONING 2002, S. 28).

5. Phase: Differenzierung

Anfang der 90er Jahre, nachdem die Rahmenbedingungen von Coaching
gesetzt waren und es mit Coaching zu nachweisbaren Erfolgen kam, wurde
die Methode in verschiedene Settings gebettet.'” Es kam zur verstarkten
Differenzierung, zum spezielleren Einsatz von Coaching. Nicht mehr nur bei
personlichkeitsbezogener Einzelfallarbeit wurde Coaching herangezogen,
sondern auch um ganze Teams zu begleiten. Bei
Organisationsentwicklungsprozessen wurde oft Wert auf die Unterstitzung
durch einen Coach gelegt, der phasenweise die Veranderung begleitet. ,In
dieser Phase verbreiteten sich Anwendungsgebiete und eingesetzte
Methoden fast selbstverstandlich ganz erheblich® (BONING 2002, S. 28).
Coaching wurde zu einem breit akzeptierten Beratungsinstrument des
Managements.

6. Phase: Populismus

Wenige Jahre nach der Etablierung wurde aus jeder Fachberatung
Coaching."®' Diese unbedachte Verwendung machte Coaching zu einem
Sammel- bzw. Containerbegriff, der fur vieles herangezogen wurde. Die

"9 vgl. BONING 2002
120 Sjehe hierzu besonders die Abbildung auf S. 57
12" Siehe hierzu besonders die Abbildung auf S. 57
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letzte Phase ist dadurch gekennzeichnet, ,(...) dass der Begriff ,Coaching*

breit akzeptiert ist und einen hohen Status vermittelt — vermeintlich oder

tatsachlich® (BONING 2002, S. 29).
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Abbildung 6: Die Entwicklung des Coaching-Begriffs (BONING 2002, S. 25)
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4.3 Definition von Coaching

Coaching ist nicht nur ein Sammel- bzw. Containerbegriff flr vielerlei Arten
von Fachberatung, sondern dient auch als Oberbegriff, unter dem viele
verschiedene Varianten zu einem Begriff zusammengefal3t werden. Durch
diese quantitative Verwendung des Begriffes Coaching ist es schwer von
einer Definition zu sprechen.

Bevor nachfolgend Definitionen betrachtet werden, wird an dieser Stelle
darauf hingewiesen, dass sich Definitionen bei neueren Begriffen wie dem
Coaching in einem Prozess der Kristallisation befinden. Einen wichtigen
Hinweis um diese Kristallisation, namlich die Macht der Definition, findet man
im Zusammenhang mit Coaching bei REICHEL. Er zeigt auf, dass zunehmend
Angebot und Nachfrage, also der Markt dartiber entscheidet, was unter
bestimmten Bezeichnungen zu verstehen ist; immer weniger entscheiden
dies akademische Autoritaten. ,Bis sich eine gewisse ,Marktordnung®
durchsetzt, sind Missverstandnisse, Aufsplitterungen von Entwicklungen oder
verbale Auseinandersetzungen um die ,Definitionsmacht® bei neuen
Produkten vorprogrammiert, und genau diese Vorgange sind rund um den
Begriff ,Coaching” zu beobachten® (REICHEL 2002, S. 127). Ein weiterer
wichtiger Punkt, den man bei der Betrachtung der Coachingdefinitionen nicht
vergessen sollte, sind “berufspolitische Grabenkampfe®. Verschiedene
Interessengruppen versuchen, Definitionen so zu formen, dass sie ihren
Vorteil daraus ziehen kénnen.

FUr den weiteren Verlauf der hier vorliegenden Arbeit wird eine umfassende
Charakterisierung von Coaching vorgenommen. Eine solche breite
Charakterisierung findet man zunachst bei RAUEN (2002 b):
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Prozessorien-

Coaching ist ein interaktiver, personenzentrierter Beratungs-

tierung und Betreuungsprozess, der berufliche und private Inhalte
umfassen kann (individuelle Beratung auf der Prozess-
ebene).

Beziehungs- |Coaching findet auf der Basis einer tragfahigen und durch

basis gegenseitige Akzeptanz und Vertrauen gekennzeichneten,

freiwillig gewunschten Beratungsbeziehung statt.

Implizite Ziele

Coaching zielt immer auf eine (auch praventive) Férderung
von Selbstreflexion (...) und -wahrnehmung, Bewusstsein
und Verantwortung, um so Hilfe zur Selbsthilfe zu geben.

Transparenz

Coaching arbeitet mit transparenten Intensionen und erlaubt
keine manipulativen Techniken, da ein derartiges Vorgehen
der Férderung von Bewusstsein prinzipiell entgegenstehen
wurde.

Konzept

Coaching setzt ein ausgearbeitetes Coaching-Konzept
voraus, welches das Vorgehen des Coachs erklart und
festlegt, welche Interventionen und Methoden der Coach
verwendet, wie angestrebten Prozesse ablaufen kénnen und
welche Wirkzusammenhange zu berlcksichtigen sind.
Zudem sollte das Konzept dem Gecoachten soweit
transparent gemacht werden, dass Manipulationen
ausgeschlossen werden kdnnen.

Dauer

Coaching findet in mehreren Sitzungen statt und ist zeitlich
begrenzt.

Zielgruppe

Coaching richtet sich an eine bestimmte Person [Gruppen-
Coaching: fUr eine genau definierte Gruppe von Personen]
mit FUhrungsverantwortung und/oder Managementauf-
gaben.

Qualifikation

Coaching wird praktiziert durch Beraterinnen und Berater mit
psychologischen und betriebswirtschaftlichen Kenntnissen
sowie praktischer Erfahrung bezuglich der Anliegen des
oder der Gecoachten (um die Situation fundiert einschatzen
und qualifiziert beraten zu kénnen).

Abbildung 7: Definition von Coaching nach RAUEN (RAUEN 2002 b, S. 69)
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Nach CHRISTOPHER RAUEN ist das Ziel von Coaching ,(...) die (Wieder-)
Herstellung und/oder Verbesserung der Selbstregulationsfdhigkeiten des
Gecoachten, d.h. der Coach soll sein Gegenuber derart beraten bzw.
fordern, dass der Coach letztendlich nicht mehr bendtigt wird“ (RAUEN 2002
b, S. 69).

In dieser umfassenden Charakterisierung bzw. Definition von RAUEN finden
sich viele Elemente friherer Definitionen anderer Autoren wieder. Im
Allgemeinen kann man feststellen, dass sich die Definitionen einander
annahern und dass immer groRerer Konsens darlber herrscht, was
Coaching ausmacht. Um sich exemplarisch zu vergewissern, dass RAUENS
Definition keine Merkmale anderer Autoren vernachlassigt hat, sollen hier
noch einige Kerncharakteristika anderer ausgewahlter Definitionen
gegenubergestellt werden. Es wird der Frage nachgegangen, ob die
Elemente anderer Autoren in RAUENS Definition bertcksichtigt werden, nicht
umgekehrt.

Boning-Consult hat 1998 hundertneun Wirtschaftsunternehmen aus elf
Branchen zum Thema der aktuellen Anwendungspraxis von Coaching
befragt. Auf die Frage nach dem Kern, was Coaching in den Unternehmen
ausmacht, antworteten die Personalentwickler mit:

52% Individuelle Beratung und Betreuung von Fuhrungskraften,
15% Hilfe zur Selbsthilfe,
e 85% Begleitung von SchlUsselpersonen in Veranderungsprozessen,

e 5% entwicklungsorientiertes Fiihren'?.

Wenn man die Begleitung von Schliisselpersonen in Verdnderungspro-
zessen'? bei BONING so versteht, dass die Schliisselpersonen Personen mit
Fihrungsverantwortung und/oder Managementaufgaben sind, findet man
lediglich den Aspekt entwicklungsorientiertes Flihren nicht in RAUENS
Definition. Das liegt womdglich daran, dass beim entwicklungsorientierten
Fiihren der Coach der Vorgesetzte ist und somit der Aspekt der Freiwilligkeit
in der Beratungsbeziehung gefahrdet erscheint.

122 \/gl. BONING 2002

128 Der besseren Lesbarkeit wegen werde die im folgenden aus Zitaten entnommenen
Fragmente kursiv schreiben. Wenn von RAUEN gesprochen wird bezieht sich das immer auf
seine Definition auf S. 59.
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Bei SCHREYOGG wird Coaching ,(...) als professionelle Form der
Managementberatung verstanden® (SCHREYOGG 1996, S 7f.), bei der (...)
FUhrungskrafte »unter vier Augen« oder in einer Kleingruppe fir sie aktuell
relevante Fragestellungen mit einem Coach“ (SCHREYOGG 1996, S 7f.)
verhandeln. Alle Elemente die SCHREYOGG in ihrer Definition benennt, finden
sich implizit in der Definition von RAUEN wieder.

In der Definition von RADATZ wird Coaching unter dem systemischen
Blickwinkel zum systemischen Coaching. ,In der systemischen Arbeit
verstehen wir unter Coaching die maRgeschneiderte Problemlosung im
Spannungsdreieck zwischen Beruf, Organisation und Privatleben oder
in einem dieser drei Bereiche — eine Problemlésungsmethode, in
welcher der Coach fiir die passenden Fragen, hilfreichen
Zusammenfassungen und die Einhaltung des Ablaufs verantwortlich
ist, und der Coachee eigenstandige Losungen fir seine Situation — fur
seine anstehenden Fragestellungen - findet“ (RADATZ 2002, S. 85). Wenn
RADATZ vom Spannungsdreieck spricht, wird man bei RAUEN auf berufliche
und private Inhalte verwiesen. Wenn RADATZ von einer
Problemlésungsmethode spricht, wird man bei RAUEN in der Kategorie
Konzept findig. Und wenn RADATZ vom Gecoachten spricht, der
eigensténdige Lésungen fiir seine Situation findet, ist man ganz nah dort, wo
RAUEN von der Hilfe zur Selbsthilfe in der Kategorie Implizite Ziele spricht.

Looss definiert Coaching als eine ,(...) professionell betriebene,
personenzentrierte Einzelberatung von Menschen zu der Frage, wie diese in
schwierigen Situationen ihre berufliche Rolle'®* handhaben* (Looss 1999, S.
109). Auch hier finden sich die einzelnen Elemente in der Definition von
RAUEN wieder. Dass das Coaching bei LO0OsSs als professionell betrieben
verstanden werden muss, tragt RAUEN damit Rechnung, wenn er zum einen
von einem Coaching-Konzept und zum anderen von transparenten
Intensionen spricht.

MULLER-COMMICHAU sieht in der Definition von Looss zwei Positionen
ausgeklammert. Zum einen erweitert MULLER-COMMICHAU bei LOOSS die Sicht
von der beruflichen Rolle hin zur Formulierung der sozialen Rolle des
Einzelnen. Zum anderen spricht Looss lediglich von schwierigen Situationen.
Dabei bleibt Coaching, das auf die Prozessbegleitung, Weiterentwicklung

124 Der Begriff der Rolle entstammt der Soziologie. In der Rollentheorie wird von einem

Spannungsverhaltnis zwischen Individuum und Gesellschaft ausgegangen. Diese Spannung
soll zugunsten eines Gleichgewichts aufgeldst werden. Mit dem Begriff der Rolle ist die
Person des Soziologen TALCOTT PARSON eng verknipft (vgl. VOGEL 1993).
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und qualitatives Wachstum spezifischer persoénlicher Potenziale abzielt,
unbertcksichtigt. MULLER-ComMMICHAU formuliert in Anlehnung an LOOSS eine
zweite allgemeiner gehaltene Definition:

,Coaching ist die professionell betriebene, personenzentrierte Einzelberatung
von Menschen zu der Frage, wie diese |hre jeweiligen sozialen Rollen
zukinftig handhaben kénnen und wollen* (MULLER-COMMICHAU 2002, S. 28).
Die Verschiebung von den beruflichen Rollen bei LOOSS hin zu sozialen
Rollen bei MULLER-COMMICHAU stellt eine Erweiterung des mdglichen
Themenkreises, fur die Einzelnen im Coaching-Prozess, dar. In der Definition
von RAUEN findet man hierzu den Hinweis auf die beruflichen und privaten
Inhalte des Gecoachten. Die soziale Rolle einer Person stellt die Gesamtheit
der mit seiner sozialen Position verknupften gesellschaftlichen
Verhaltensanforderungen und Verhaltenserwartungen dar.'® Somit impliziert
die soziale Rolle die groitmogliche Offenheit fur Themen, die der Gecoachte
mit in den Beratungsprozess einbringen kann.

VAN KESSEL spricht von einem einzigen gemeinsamen Kennzeichen im
Bezug auf Coaching:

»,Coaching im Bereich der Berufsaustibung ist eine international erkennbare
Bezeichnung fiir unterstiitzend-steuernde Begleitungsaktivitéten, die in einer
moglichst kurzen Frist auf das Verbessern des Funktionierens abgezielt sind,
aus dem Wunsch der Optimalisierung heraus infolge eines signalisierten
tatsdchlichen oder zu erwartenden Defizits, wobei man von der tatséchlichen
Situation des Funktionierens des (individuellen oder organisatorischen)
Systems ausgeht, auf das das Coaching sich bezieht” (VAN KESSEL 2002, S.
156f.).

Auch hier sind die Aspekte unterstlitzend-steuernde Begleitungsaktivitéten,
mdéglichst kurze Frist und Verbessern des Funktionierens implizit in RAUENS
Definition berlcksichtigt. Hervorzuheben ist bei VAN KESSEL die Erweiterung
des Personenkreises von bestimmten Personen mit Fliihrungsverantwortung
und/oder Managementaufgaben hin zu dem Bereich der Berufsaustibung.'?®
Dies stellt eine erhebliche Vergrélierung des Personenkreises, der mit
Coaching angesprochen werden kann, dar.

125 \/gl. VOGEL 1993

126 jugendliche, die an der Schwelle zum Berufseintritt stehen (Berufsausbildungsvor-
bereitung), zahlen wie Jugendliche, die eine Berufsausbildung in aul3erbetrieblichen
Einrichtungen (BUE) machen, zu der Personengruppe, die einer Berufsauslibung
nachgehen.
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MiICHAEL PoHL findet bei seiner Literaturschau zu Coaching zwei

Hauptakzentuierungen, die sich bis auf wenige Ausnahmen in allen

klassischen Coaching-Konzepten wiederfinden. Er wahlt somit eine sehr

offene Definition von Coaching:

e ,Coaching ist vorrangig verbal und kognitiv orientiert

e Coaching bezieht sich meist auf professionelle Einzelakteure® (POHL
2001, S. 28).

RAUEN, BONING, SCHREYOGG, RADATZ und LOOsSS orientieren sich bei ihren
Definitionen an der klassischen Verwendung'?’ von Coaching, namlich der,
dass es ein Personalentwicklungsinstrument fur Personen mit
FUhrungsverantwortung und/oder Managementaufgaben ist. Bei MULLER-
CoMMICHAU, VAN KESSEL und PoHL kann man feststellen, dass Elemente in
den Definitionen so gewahlt wurden, dass sie eine Offenheit im Aktionsradius
von Coaching zulassen.

Diese Offenheit erachten wir als erforderlich an, um den Adressatinnen,
namlich Jugendlichen im Ubergang Schule/Beruf gerecht zu werden. Dazu
ist es notwendig, diese Offenheit als eine Art Erweiterung in die Definition
von RAUEN so einzuflechten, dass mdgliche einengende Elemente sich
verringern, die Ganzheit der Definition aber erhalten bleibt. Folgende drei
Punkte wurden geandert:

e Prozessorientierung: Statt den beruflichen und privaten Inhalten die
Coaching umfassen kann, wurde das offenere Element von MULLER-
CoMmMmICHAU der sozialen Rollen aufgenommen.

e Die Zielgruppe wurde in Adressat umbenannt. Inhaltlich wurde der
Personenkreis von Personen mit Fihrungsverantwortung und/oder
Managementaufgaben durch Anlehnung an VAN KESSEL auf Personen
und ihre Berufsausubung abgeandert.

¢ Die Qualifikation wird fur die Adressatinnen dieser Arbeit von RAUENS
Terminus »Beraterinnen und Berater mit psychologischen und
betriebswirtschaftlichen Kenntnisse« ersetzt durch den Terminus der
»Professionelle, mit erziehungswissenschaftlichen Hintergrund«.

127 Siehe Kapitel 4.2
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Die modifizierte Definition in Anlehnung an RAUEN stellt sich wie folgt dar:

Prozessorien-

Coaching ist ein interaktiver, personenzentrierter Beratungs-

tierung und Betreuungsprozess, der die verschiedenen sozialen
Rollen des Menschen zum Thema beinhalten kann
(individuelle Beratung auf der Prozessebene).

Beziehungs- |Coaching findet auf der Basis einer tragfahigen und durch

basis gegenseitige Akzeptanz und Vertrauen gekennzeichneten,

freiwillig gewlinschten Beratungsbeziehung statt.

Implizite Ziele

Coaching zielt immer auf eine (auch praventive) Férderung
von Selbstreflexion (...) und -wahrnehmung, Bewusstsein
und Verantwortung, um so Hilfe zur Selbsthilfe zu geben.

Transparenz

Coaching arbeitet mit transparenten Intensionen und erlaubt
keine manipulativen Techniken, da ein derartiges Vorgehen
der Forderung von Bewusstsein prinzipiell entgegenstehen
wurde.

Konzept

Coaching setzt ein ausgearbeitetes Coaching-Konzept
voraus, welches das Vorgehen des Coaches erklart und
festlegt, welche Interventionen und Methoden der Coach
verwendet, wie angestrebten Prozesse ablaufen kdnnen und
welche Wirkzusammenhange zu bertcksichtigen sind.
Zudem sollte das Konzept dem Gecoachten soweit
transparent gemacht werden, dass Manipulationen
ausgeschlossen werden konnen.

Dauer

Coaching findet in mehreren Sitzungen statt und ist zeitlich
begrenzt.

Adressat

Coaching richtet sich an eine bestimmte Person [Gruppen-
Coaching: fur eine genau definierte Gruppe von Personen]
und deren Berufsauslbung.

Qualifikation

Coaching wird praktiziert durch Professionelle mit
erziehungswissenschaftlichem Hintergrund sowie
praktischen Erfahrungen bezuglich der Anliegen des oder
der Gecoachten (um die Situation fundiert einschatzen und
qualifiziert beraten zu kdnnen).

Abbildung 8: Die modifizierte Definition in Anlehnung an RAUEN
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4.4 Abgrenzung von Coaching zu anderen Methoden

Dieses Kapitel soll einerseits zur Abgrenzung von Coaching zu anderen
Beratungsformen dienen und andererseits durch diese Abgrenzung zur
besseren Charakterisierung und zur Klarung von Coaching beitragen. Nicht
nur Coaching kann als Sammel- und Containerbegriff bezeichnet werden,
auch andere Beratungskonzepte konnen verschiedentlich gefiillt werden.
Eine intensive Auseinandersetzung mit den einzelnen
Beratungsinstrumenten ist aufgrund unzahliger Mischformen lediglich in einer
vereinfachten Darstellungsweise moglich.

Supervision
Die dem Coaching nahestehende Beratungsmethode ist die Supervision.'?®

Der Begriff entstand Anfang des 20. Jahrhunderts im angloamerikanischen
Raum und bezeichnete damals die wenigen festangestellten
Sozialarbeiterlnnen, die die vielen ehrenamtlichen Mitarbeiter in fachlichen
Fragen zu beraten hatten. Die Sozialarbeiterlnnen hatten damals eine
FUhrungsposition inne, der auch der Aspekt der Kontrolle anhaftete.
Aufgrund der Nahe dieser Berufsgruppen zu psychotherapeutischen
Konzepten entwickelte sich Supervision zu einer emotions- und
beziehungsorientierten Beratungsform zur Thematisierung von
Berufszusammenhangen.'® Der Personenkreis fiir den heutzutage
Supervision angeboten wird, setzt sich aus Beziehungsarbeiterinnen wie
Sozialarbeiterlnnen, Sozialpadagoglnnen, Therapeutinnen und
Padagoglnnen zusammen ,Die traditionelle Bedeutung des Begriffs
»Supervision« ist Ubrigens auch mal3geblich dafir, daf’ sich Supervision im
Management bisher noch kaum etablieren konnte® (SCHREYOGG 1995, S. 59).

Doch zeigt sich aufgrund von Weiterentwicklungen der Supervision
heutzutage keine Begrenzung in Bezug auf die Adressatinnen. DE RO0Os
sieht hier wichtige Anregungspunkte, gerade fur Supervisorlnnen, sich an
ihren Adressatinnen zu orientieren und standig die Methoden und den Fokus
an deren Bediirfnisse neu anzugleichen.' Mit der Metapher des Segel
setzens und sich auf Reise begeben ,(...) werden sie [die Supervisorinnen]

128 Supervision kommt aus dem Englischen und bedeutet im Deutschen die Beaufsichtigung.
Supervisor heildt ins deutsche Ubersetzt Aufseher(in) oder Aufsicht (vgl. MEISSINGER/TURCK/
WILLMANN 1990).

129 \/gl. RAUEN 1999, vgl. SCHREYOGG 1995

139y/gl. DE Roos 2002
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dorthin reisen, wohin die Winde des Wandels tragen® (DE Roos 2002, S.
178).

Auch konnte Coaching als eine Art Supervision fur das Management
bezeichnet werden, da ,(...) Supervision als Handlungskonzept in den
helfenden Berufen praktisch alles abdeckt, was auch im Coaching betrieben
wird. Doch stoRen wir hier an sprachkulturelle Grenzen: Der Begriff
Supervision ist im Kontext vom Management und Unternehmen noch nicht
anschlufl¥fahig“ (Looss zit. n. RAUEN 1999, S. 66).

SCHREYOGG sieht in zwei Punkten Gemeinsamkeiten zwischen Coaching und
Supervision. Zum einen handelt es sich bei beiden Methoden um
prozessuale Beratung und zum anderen um den Austausch mit dem zu
Beratenden in dessen beruflichem Kontext. ,WWo aber Supervision im
allgemeinen auf Férderung sozialer Kompetenzen zentriert bleibt, sucht
Coaching auch fachliche Defizite im Sinne von konzeptionellen und
sachlichen Managementkompetenzen zu »begradigen« oder ihre
Erweiterung zu férdern® (SCHREYOGG 1995, S. 61).

Dass Supervision und Coaching vielerlei Uberschneidungen haben, sieht
PoHL™' besonders im Hinblick auf die Bearbeitung von Wahrnehmungs-,
Verhaltens-, Handlungs- und Denkmustern. ,Wahrend Supervision (...) dazu
dient, sich einen komplexen Uberblick zu verschaffen, ibernimmt Coaching
die konsequente Arbeit an den so gefundenen Zielen. Gelungenes Coaching
setzt idealerweise supervisorisch gewonnene Erkenntnis voraus bzw. baut
auf ihr auf, wirksame Supervision mundet oft in Coaching-Prozesse oder
integriert Coaching-Elemente. Umgekehrt kann sich in Coaching-Prozessen
herausstellen, daf tiefergehende Reflexion erforderlich ist, um die kurzfristig
erreichten Ziele langfristig zu stabilisieren” (PoHL 2001, S. 39).

Auch RAUEN findet vielerlei Uberschneidungs- und Abgrenzungsmerkmale
zwischen Coaching und Supervision."*? Die dhnlichen Settings, die
Beschaftigung mit dem Praxisfeld der Adressatinnen und die stark
reflektierenden Beratungsverfahren sind pragnante Punkte fur
Gemeinsamkeiten bei RAUEN. Zu den Unterschieden zahlt er u.a. die
Zielgruppen, die Unterscheidung Profit-Bereich und Non-Profit-Bereich und
die im Gegensatz zu Supervision hohen Kosten des Coachings.'*® Gerade

BT PoHL (2001, S. 40) stellt Gemeinsamkeiten und Unterschiede von Coaching und

Supervision in einer Zusammenfassung auf. Er begriindet diese Gegeniiberstellung mit der
Reflexion des tatigen Beraters, damit dieser genauer weil3, was er getan hat. Die unscharfe
Verwendung der beiden Begriffe, so POHL, ist dem Praktiker, Kunde oder Klienten ziemlich
egal.
i Vgl. RAUEN 1999
133 \/gl. RAUEN 1999
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die Unterscheidungen der Zielgruppe und die der Anwendungsbereiche
werden von Vertretern der Supervision als Differenzierungen verneint.">*
WUSTINGER*® analysiert, dass Coaching im Allgemeinen an Personen mit
FUhrungsaufgaben geknupft ist. Zum zweiten stellt sie fest, dass Coaching
eine spezielle Version von Supervision ist. Das Spezielle an Coaching (also
die Unterscheidungen zu Supervision) ist Folgendes:

e Themen und Fragen der Personen die gecoacht werden

¢ Gegenstand (Managementaufgaben, persodnliche Fragen)

e Person des Kunden (es sind Vorgesetzte)

e Ziel- und Ergebnisorientiertheit.'*®

Weiterhin zieht WUSTINGER als Tenor aus den Stimmen der Vorsitzenden der
europaischen Supervisionsverbande, dass die Supervisionsausbildung fur
die Beratungsform des Coachings gut qualifiziert. Fur eine bessere
Positionierung am Markt bedarf es zusatzlicher Qualifikationen:

e eigene (nachhaltig und reflektierte) FuUhrungskompetenz

e organisationsbezogene Kompetenz (durch spezielle Weiterbildungen)

o feldbezogenes Praxiswissen

e ausgepragtes Dienstleistungsverstandnis zur angemessenen

Prasentation und Vermarktung des eigenen Konzeptes."’

Mentoring
Beim Mentoring, das seit Mitte der 80er Jahre verstarkt in Unternehmen

praktiziert wird, geht es um die Entwicklung und Forderung einer
Mitarbeiterin Uber einen langeren Zeitraum hinweg. Diese Entwicklung und
Forderung bezieht sich dabei besonders auf die Karriere- und
Lebensplanung sowie auf die Personlichkeitsbildung des neuen Mitarbeiters.
Diese Funktion wird von alteren und erfahrenen Fuhrungskraften
wahrgenommen, um jungere Mitarbeiter bei der Integration in das
Unternehmen zu unterstiitzen."*® Ein Mentor wird beschrieben als Partner
oder (vaterlicher) Freund und Synonyme flr das Mentoring kdnnten
Sponsoring oder Partnerschaft sein. RAUEN beschreibt Mentoring als eine
,innerbetriebliche Form der Mitarbeiterbetreuung. (...) Ziel des Mentoring sind
die rasche und problemlose Einfihrung neuer Mitarbeiter in eine

¥ vgl. RETAISKI 1993

%5 WUSTINGER fasst Statements von Vorsitzenden der europaischer Supervisionsverbande
zusammen, die zum Thema, ,Was bedeutet Coaching flr die Supervision® in STRAUSS,
ANGELIKA / AWECKER, PETER (2002): Coaching / Osterreichische Vereinigung fiir Supervision,
gSchriftreihe Supervision, Bd. 4). Innsbruck, Studien-Verlag, versammelt sind.

%6 \/gl. WUSTINGER 2002

37'\/gl. FORTMEIER 2002

138 \/gl. WAHREN 2002; vgl. RAUEN 1999.
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Organisation, um mit den Gegebenheiten der Organisation und deren
Kulturen vertraut zu machen und mogliche Anfangsprobleme gering zu
halten“ (RAUEN 2002 a, S. 436). Ein weiteres Ziel des Mentoring besteht
darin, dass der Mentor seinen ,,Schuitzling” an das Unternehmen binden soll.
Unternehmensziele sollen Ziele fur die neuen Flhrungspersonlichkeiten
werden und die Unternehmenskultur soll eine sein, fur die sich die neuen
FUhrungspersonlichkeiten nachhaltig einsetzen. Hier zeigt sich ein deutlicher
Unterschied in der Person der Beraterin. Ein Mentor mit langer
Betriebszugehorigkeit ist seinem Unternehmen verpflichtet. Ein
organisationsexternen Coach als neutraler und unabhangiger Berater ist
lediglich dem Ziel des Gecoachten verpflichtet. Beim Mentoring ist zudem im
Kontrakt der Zusammenarbeit der Aspekt der Freiwilligkeit oft nicht
gewahrleistet. Der Mentor bleibt in seiner Tatigkeit beschrankt auf die
Organisation, der Coach berlcksichtigt auch mdgliche Probleme im privaten
Bereich des neuen Mitarbeiters."®

Fir WAHREN unterscheidet sich Mentoring deutlich vom Coaching durch das
Fehlen von psychologischen Beratungselementen.'*°

Psychotherapie

Das Wort Psychotherapie setzt sich aus Psyche, dem griechischen Wort flr
Seele, und dem Wort Therapie, das Kranken- oder Heilbehandlung bedeutet,
zusammen. Psychotherapie ist also Kranken- oder Heilbehandlung durch
EinfluRnahme auf die Seele.™' Die Psychotherapie zielt darauf ab, ,(...)
seelische Leiden zu mildern, gestorte Einstellungen und Verhaltensweisen zu
verandern, das gesunde Seelenleben wieder herzustellen und die Entfaltung
und Reifung des Menschen zu fordern® (FEDERSPIEL/LACKINGER KARGER
1996, S. 173).

Ein Psychotherapeut wird bei der Arbeit mit seinem Gegenuber als ersten
Schritt oftmals dessen private Vergangenheit explorieren und erst in weiteren
Schritten mdglicherweise dessen Arbeitsumfeld als Ursache fur sein
Kommen erforschen. Bei einem Coach ist der Fokus auf die Berufswelt der
Adressatln gerichtet. Diese unterschiedliche Fokussierung ist fir SCHREYOGG
der entscheidende Unterschied zwischen Psychotherapie und Coaching.'*?
Looss/RAUEN sehen, dass sich der Adressat selber helfen kdnnen muss.
Wenn der Adressat aus eigenem Antrieb heraus eine Veranderung seiner
selbst erfahrenen problemhaften Lage mit Hilfe eines Beraters angehen

139 v/gl. RAUEN 1999

140 \/gl. WAHREN 2002

*1'\/gl. FEDERSPIEL/LACKINGER KARGER 1996
2 \/gl. SCHREY®OGG 1996
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mdchte, ist er kein Adressat flir einen Psychotherapeuten, da die
Selbstregulationsfahigkeit noch wirksam ist.'*?

Dass Coaching keine Therapie ersetzt und dass dem Coach Grenzen
gesetzt sind, wie z. B. bei Abhangigkeitserkrankungen oder bei psychischen
Stoérungen der Adressatinnen, muss der Coach erkennen und anerkennen.

Beratung
Zeigen sich Probleme im Leben des Einzelnen, scheint oftmals flr den

Betroffenen kein Ausweg in Sicht. Personen, die nicht in diese Geschehnisse
involviert sind, kdnnen den Ratsuchenden oftmals neue Wege aufzeigen und
ihr Selbstvertrauen neu starken. Die alltagsgebrauchliche Verwendung des
Begriffs Beratung meint den Ratschlag eines guten Freundes, eines
Familienmitgliedes, des Friseurs oder des Gastwirtes. Professionelle
Beratung stellt einen Oberbegriff fur viele Beratungstheorien und
Beratungsmethoden dar. In der sozialen Arbeit sind wesentliche
Erscheinungsformen zum einen die Rechtsberatung und zum anderen die
Lebensberatung. Eine Definition aus dem Fachlexikon der sozialen Arbeit
lautet:

,Beratung ist der bewul3te Ausgleich eines Wissens- und Einsichtsgefalles
zwischen Personen mit der Tendenz zur Einwirkung auf das Verhalten der
Personen mit dem geringeren Wissens- und Einsichtsstand im Wege der
personlichen Kommunikation® (GIESE/RETAISKI 1993, S. 136).

Im betrieblichen Kontext ist der Zweck von Beratung ,(...) einen
reibungsarmen Ablauf in einer bestimmten Angelegenheit zu ermdglichen®
(WREDE 2000, S. 33), also einen bestimmten Ablauf zu optimieren und
Probleme, die auf dem Weg der Optimierung auftauchen, zu |6sen. Es geht
primar um die Ablaufoptimierung, nicht um die Person. Der Berater muss
lediglich den fachlichen Anforderungen des Kunden genligen, er muss dem
Kunden nicht ,gefallen®. Eventuelle Potentiale beim Beratungskunden zu
aktivieren oder zu erweitern ist sekundar. Fur die Optimierung des
reibungslosen Ablaufs muss der zu Beratende dazu bereit sein, vom Berater
das als Richtige anempfohlene anzunehmen und umzusetzen. Der Berater
gibt eher vor, wann etwas wichtig ist, wahrend beim Coaching der Gecoachte
den Ablauf bestimmt. Der Coach gibt lediglich Hilfestellung, wohingegen der
Berater als Spezialist mit Fachwissen fur seinen Beratungsbereich aufwarten
kann.

%3 \/gl. LosS/RAUEN 2002
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4.5 Anforderungen an den Coach

An das Coaching werden hohe Erwartungen von Seiten des Auftraggebers
gestellt. Also muss sich der ,gute” Coach die Frage stellen, was von ihm fur
seine Aufgabe abverlangt wird. Aus der einschlagigen Literatur Iasst sich
diesbezuglich folgendes Bild erstellen:

Personenspezifische An-
forderungen an den Coach

Menschliche Fachliche
Anforderungen Anforderungen

Abbildung 9: Personenspezifische Anforderungen an den Coach

An einen Coach werden vielfaltige Anforderungen gestellt. Wahrend fur den
einen das AuRere des Coaches wichtig sein kdnnte, steht fiir den anderen
etwa der humorvoll, anregende Umgang im Mittelpunkt solch einer
Beziehung. Die personenspezifischen Anforderungen, die sich an die Person
des Coaches richten, lassen sich, wie dargestellt, in menschliche und
fachliche Anforderungen unterscheiden. Genau diese Kombination aus
personlicher und fachlicher Kompetenz ist die Besonderheit am Coach, die
ihn vom fachlichen Berater wie z.B. Steuerberater oder Rechtsberater
unterscheidet.'** Zu den menschlichen Anforderungen des Coaches werden
folgende gezahlt:

e Breite Lebens- und Berufserfahrung, d.h. dass aufgrund des eigenen
beruflichen Werdegangs vielerlei Ausformungen des Arbeitslebens
erfahren wurden, die gepaart mit breiter Selbst- und Lebenserfahrung,
dem Coach Sicherheit und Souveranitét in seiner Arbeit verleihen.'*

e Positive personliche Ausstrahlung, die weder in das Depressive noch in
ein ,Alles wird gut” verfallt. Nicht Stimmungslabilitat sollte die Wesensart
des Coaches kennzeichnen, eher sollte er sich von aktuellen Stimmungen
abkoppeln kdnnen und somit auf einer Meta-Ebene zum Korrektiv fur den
Klienten werden.'*

% Vgl. Looss/RAUEN 2002
%5\/gl. SCHREYOGG 1996, vgl. RAUEN 1999; vgl. MULLER-COMMICHAU 2002
%6 \/gl. SCHREYOGG 1996, vgl. RAUEN 1999; vgl. MULLER-COMMICHAU 2002
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Ein angemessener personlicher Interaktionsstil bezogen auf Sprache,
insbesondere eine ,(...) angemessene Versprachlichung von
Wahrgenommenem (...)“ (MULLER-COMMICHAU 2002, S. 30), Mimik und
Gestik. Ein Interaktionsstil, der zwischen empfangender und aktiver
Haltung wechselt, wird als fordernd beschrieben. Wichtig ist hier, eine
Sensibilitat fur die Adressatin zu entwickeln. Sensibilitdt meint die
Fahigkeit zuhoren zu kdnnen, Aufmerksamkeit zu halten, Interesse am
Anliegen des Gegenubers zu zeigen, sowie auch Empathie und die
Glaubwurdigkeit in der Interaktion. Hier kommen auch die verschiedenen
Beratungskonzepte des Coaches zum Tragen.'*’

Stete Weiterbildung ist fUr die Aktualisierung personenspezifischer

Kompetenzen genauso ein Muss, wie die Reflexion der eigenen Arbeit in
Supervisionssitzungen, um fruhzeitig den sogenannten ,blinden Flecken®

entgegenzuwirken.

148

Zu den fachlichen Anforderungen des Coaches werden folgende gezahilt:

Wenn die Rede von der intellektuellen Flexibilitat ist, meint dies eine gute
Auffassungsgabe und auch ein breites Allgemeinwissen, vor allem aber
die Kompetenz, ,(...) unterschiedliche, auf den ersten Blick nicht
kompatible Themenfelder miteinander zu verknipfen® (MULLER-
ComMMICHAU 2002, S. 30).

Am Anfang eines Coaching-Kontrakts sollte ein Austausch Uber die
ideologische Orientierung von Coach und Gecoachtem stehen. Jeder der
beiden Partner bringt ein bestimmtes Wertesystem mit in die
Beratungsbeziehung. Solche unreflektierten Wertesysteme kénnen sich
kontraproduktiv zum Coachingprozess auswirken. Zumindest auf der
Seite des Coaches sollte die Fahigkeit bestehen, das eigene
Wertesystem immer wieder in Frage zu stellen.*

Ein weiterer Punkt ist die Feldkompetenz. Damit sind die Vorkenntnisse
des Coachs uber das Arbeitsfeld des Gecoachten gemeint. Die
Feldkompetenz begrindet sich aus dem Erfahrungshintergrund des
Coaches heraus, d.h., aus welchem Arbeitsfeld er letztlich selbst
entstammt. Unterscheiden kann man hier zum einen den Non-Profit-
Bereich und den Profit-Bereich. Aus dem ersten Bereich kommen
Coaches, die ihre Feldkompetenz als Sozialarbeiterln, Soziologeln oder
Psychologeln sammelten. Der zweite Bereich setzt sich aus den
Berufsgruppen der Betriebswirte, Wirtschaftswissenschaftler, Juristen und

147

Vgl. SCHREYOGG 1996; vgl. RAUEN 1999; vgl. MULLER-COMMICHAU 2002

%8 \/gl. RAUEN 1999
%9 \/gl. SCHREYOGG 1996; vgl. MULLER-COMMICHAU 2002
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Ingenieure zusammen. Coacht ein Coach der einen Berufsgruppe eine
Person der anderen Berufsgruppe kann sich aufgrund der verschiedenen
Erfahrungshintergrinde ,(...) der Transfer von Beratungskompetenz aus
der einen in die andere Kultursphare oft als schwierig (..)* (SCHREYOGG
1996, S. 132) erweisen. Dahingegen lasst aber gewisses Nichtwissen auf
der Seite des Coaches oft unvoreingenommenes Fragen zu, das ,(...)
haufig deutlicher die impliziten Vorannahmen in den Feststellungen der
Gecoachten sichtbar (..)* (MULLER-CoOMMICHAU 2002, S. 30) macht. Wenn
der Coach uber eine hohe Feldkompetenz fir den Arbeitsbereich des
Gecoachten verfugt, besteht die Gefahr, dass er nicht mehr
unvoreingenommen Abléufe und Situationen betrachtet und analysiert."*
Ein gewisser Grad an Erfahrungen aus dem Arbeitsfeld sowie Interesse
am Beruf des Auftraggebers ist sicherlich von Vorteil fur den Aufbau und
den weiteren Prozess der Coachingbeziehung. ,Ein guter Coach kennt
aber auch seine Grenzen, d.h. er weil3, dal} kein Mensch fur alle
Beratungsangelegenheiten in Frage kommen kann® (SCHREYOGG 1996, S.
132).

Zwei weitere Punkte, die der Coach reflektiert haben sollte, sind zum einen
seine Unabhangigkeit und zum anderen seine Rolle als Frau oder Mann im
Beratungskontext. Der Punkt der Unabhangigkeit Iasst sich unterscheiden:

Die Unabhangigkeit
des Coaches

Inhaltliche Wirtschaftliche
Unabhangigkeit Unabhangigkeit

Abbildung 10: Die Unabhangigkeit des Coaches

Die inhaltliche Unabhangigkeit steht im Zusammenhang mit dem
organisationsinternen Coach, dem Vorgesetzten als Coach oder dem Coach
als Stabsmitarbeiter. Ein organisationsinterner Coach sieht sich dem
Problem gegenuber, zum einen dem Unternehmen zu dienen und zum
anderen zu wissen, dass im Coachingprozess die Ziele des Gecoachten im
Mittelpunkt stehen. Der Coach muss darauf achten, dass das Motiv des
Gecoachten nicht mit den eigenen oder den Motiven des Unternehmens
vermischt werden. Diese notwendige Differenzierung kann beim Coach zu
einer Rollenkonfusion fihren, wodurch seine Neutralitat als Coach gefahrdet

1%9'v/gl. RAUEN 1999
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ware.® Gerade beim Vorgesetzten als Coach zeigt sich dieses Dilemma
besonders deutlich. Der Vorgesetzte wird vom Unternehmen am Erfolg nach
Zahlen bewertet. Seine Mitarbeiter sind fur die Aufgabenerledigung zustandig
und er als Vorgesetzter ist zudem fur die Karriereentwicklung der Mitarbeiter
verantwortlich. Die Folge ist, dass diese Variante von Coaching einer
inhaltlichen Beschrankung unterliegt. Tiefergehende persénliche Probleme
des Mitarbeiters werden kaum oder gar nicht thematisiert. Freiwilligkeit in der
Beratungsbeziehung, das gegenseitige Vertrauen und der Punkt der
beidseitigen Akzeptanz sind Grundfeste, die in einem Coachingprozess hohe
Prioritaten haben. Durch die Schaffung von Stabsstellen fur den
organisationsinternen Coach wurde versucht, auf diese Probleme
einzugehen.

Der zweite Punkt, die wirtschaftliche Unabhangigkeit, betrifft besonders den
externen Coach. Wird er von einem Unternehmen fur das Coaching eines
Mitarbeiters engagiert, kann er dann in einen Rollenkonflikt steuern, wenn die
Ziele des Gecoachten denen des Unternehmens entgegenstehen.
Besonders prekar wird die Lage, wenn der Coach vom Auftragsunternehmen
wirtschaftlich abhangig ist. Daher sollte es die Aufgabe vom Coach sein,
dass kein Auftrag einen unverzichtbaren Anteil seines Gesamteinkommens
darstellt.

Die Frage nach dem Geschlecht des Coachs wird aufgrund der bisherigen
Lebenserfahrungen entschieden. ,Im Prinzip sollte sich jeder Klient einen
Coach des Geschlechts suchen, dem er meint, sich besser anvertrauen zu
kénnen“ (SCHREYOGG 1996, S. 128).

Wie dargestellt sind die Anforderungen an das Wissen, an die Fahigkeiten
und die Kompetenzen des Coachs sehr hoch. Auf der Seite des Gecoachten
stehen dagegen in erster Linie die Motivation und die Offenheit flr das
Gelingen des Coachingprozesses.

*1V/gl. RAUEN 1999
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4.6 Gestaltung von Coachingprozessen

Coaching ist ein Beratungsprozess, der aufgrund seiner mannigfaltigen
Erscheinungsvarianten kein mustergultiges Schema aufweist. Jeder Coach
schopft aus seinem Fundus an Erfahrungen und Methoden, die er in die
unterschiedlichen Phasen und Sitzungen des Coaching-Prozesses einflie3en
lasst. Letztlich hangt die Gestaltung von einem Coachingprozess stark vom
Coach und seinem Hintergrund sowie vom Gecoachten, der mit seinen
Fragestellungen und personlichen Zielen den Prozess lenkt, ab. Einen
Coachingprozess trotzdem uberblickartig darzustellen ist méglich, wenn man
sich auf eine Ubergeordnete Ebene begibt, von der aus die Eckpunkte eines
solchen Prozesses deutlich zu erkennen sind. Von einer solchen
ubergeordneten Ebene aus lasst sich die Gestaltung eines
Coachingprozesses in drei Verlaufsphasen unterteilen:

e Vorphase

e Hauptphase

e Abschlussphase

Bevor genauer auf die einzelnen Phasen, in die ein Coachingprozess
aufgliedert werden kann, eingegangen wird, mussen noch einige wichtige
Vorbedingungen angesprochen werden, ohne die ein Coaching nicht gut
gelingen kann:

o Freiwilligkeit. Der Gecoachte muss freiwillig in die Beratungsbeziehung
einwilligen, da ,(...) eine erzwungene Beratung eben keine Beratung ist*
(RAUEN 2002 c, S. 233).

e Diskretion: ,Der Coach begreift sich (..) als personifizierte Diskretion®
(MULLER-COMMICHAU 2002, S. 31). Von keinen der beiden
Coachingpartner werden Inhalte aus den Beratungen an Dritte
weitergegeben. Dieses Gebot ist voraussetzend notwendig, um eine
Offenheit zwischen den Partner zu gewahrleisten.

e Personliche Akzeptanz: Beide Partner mussen sich neutral
gegenubertreten. Vertrauen und gegenseitige Akzeptanz zwischen Coach
und Gecoachten ist wichtige Voraussetzung von beiden Partnern."??

e Veranderungsbereitschaft: Die Einsicht beim Gecoachten, eine
Veranderung des Problems durch seine Person herbeizufuhren, sollte
vorhanden sein.'®

%2 vgl. Rauen 2002 ¢
%% vgl. Rauen 2002 ¢
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Vorphase

Ziel der Vorphase ist es, dass sich zwischen den Kommunikationspartnern

das Beratungsverhéltnis konstituiert.’>*

Um zu diesem Beratungsverhaltnis zu gelangen, muss ein offensichtliches
Anliegen vorliegen. Erst durch das Wahrnehmen des Bedarfs nach
individueller Unterstutzung wird sich eine Person auf die Suche nach einem
qualifizierten Coach machen. Nach RAUEN steht der Suchende an diesem
Punkt vor dem ,(..) Kernproblem der Kontaktaufnahme (...)“ (RAUEN 2002 c,
S. 235). Die Zugangsschwelle einen qualifizierten Coach zu finden, ist
heutzutage weitaus geringer als zu Beginn der 90er Jahre. Zum einen ist das
Angebot an qualifizierte Coachs heute ein vielfach Hoheres. Zum anderen
wird man auf seiner Suche unterstutzt durch Hinweise von Freunden,
Kollegen oder von Bekannten. In Fachzeitschriften, Buchern und nicht zuletzt
(iber das Internet wird das Finden zusétzlich erheblich erleichtert.'*® Der
Erstkontakt ist meist ein Telefonat. Bereits hier konnen bisherige
Arbeitsschwerpunkte bzw. Erkundungen Uber besondere
Branchenkenntnisse des Coachs eingeholt werden. Erster Eindruck vom
telefonischen Gegenuber und das Gefuhl der personlichen Akzeptanz sind
wichtige Eckpunkte des Telefonats. Darlber hinaus kann das Telefonat auf
bestimmte Punkte hin durchleuchtet werden. Inwieweit ist der Coach auf
geaulerte Ziele eingegangen, konnten Fragen beantwortet werden bzw.
stehen noch offene Fragen zum weiteren Prozedere im Raum?'*®

Der erste Face to Face Kontakt, das Erstgesprach, dient der Abschatzung,
ob eine gemeinsame Basis zur weiteren Zusammenarbeit gefunden werden
kann. ,Die am Coaching interessierte Person benennt ihre Erwartungen (...),
der Coach schildert Moglichkeiten und Grenzen seines Beratungsansatzes®
(RAUEN 2002 c, S. 236), um etwaige Ubererwartungen zu dampfen.
Weiterhin stehen zur Klarung ethische Fragestellungen an. Thema ist hier die
Verantwortung des Coach gegenuber dem Gecoachten und die Klarung
einer gemeinsamen Wertebasis. Der Coach muss den Gecoachten darauf
hinweisen, dass er ihm keine Aufgaben oder Verantwortungen abnehmen
wird. Er ist ein Prozessberater einer interaktiven Zusammenarbeit auf
gleicher Ebene."’

1% V/gl. MULLER-COMMICHAU 2002

%% \/gl. SCHREYOGG 1995

1% BRITT A. WREDE (2000) widmet sich in seinem Buch ,So finden Sie den richtigen Coach*
den Fragen des Suchenden. Im Anhang des Buches finden sich Checklisten u.a. zum
Thema: Coachinganliegen, vertragliche Regelungen, Gesprachsleitfaden fir das erste
Telefonat u.v.a.m.

7 vgl. Rauen 2002 ¢
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Konstituiert sich das Beratungsverhaltnis zwischen beiden Parteien, so
werden Inhalte des Verhaltnisses in einem Vertrag niedergeschrieben.
Eckpunkte sind:'*®

e Sitzungsanzahl

e Sitzungsdauer

e Zeitabfolge der Sitzungen

e Gesamtdauer

e Sitzungsorte

e jeweiliges Setting mit seiner Teilnehmerzahl

e Geheimhaltungspflicht

e Hohe des Honorars (Spesen)

e Art der Rechnungsstellung, Zahlungsweise und Ausfallentschadigung

e Ziele und Inhalte des Coaching

Da Coaching in verschiedenen Varianten stattfinden kann, sind verschiedene
Vertragsinhalte zu beachten. SCHREYOGG unterscheidet zwischen
organisationsinternem und -externem Coaching. Gerade bei dem
organisationsexternen Coach sind weitere Kontraktmdglichkeiten denkbar.'*
Nachdem sich der Coach im Erstgesprach ein erstes Bild vom Problem des
Gecoachten machen konnte (und umgekehrt auch), wird nach der
Terminierung der weiteren Sitzung dieses Wissen mit in die Hauptphase
genommen.

Hauptphase
Um die Ausgangssituation zu klaren ist es noétig Informationen zu sammeln,

diese in Verbindung zueinander zu setzen und mogliche Problemursachen
zu erkennen. Hier ist es durch gezieltes Hinterfragen des Coachs moglich,
Ziele klarer zu benennen, zu priorisieren und erste Schritte zu einer
Problemldsung zu gestalten. Starken und Schwachen missen erkannt und in
Verbindung mit dem Umfeld gesetzt werden. Diese Arbeitsphase ist
gekennzeichnet durch ,(...) mutige Benennungen dessen, was den
Gecoachten belastet (...)“ (MULLER-COMMICHAU 2002, S. 31). Die Ergebnisse
sollten schriftlich fixiert werden, um auf deren Grundlage einen Arbeitsplan
zu formulieren, der spater Uberdies zur Evaluation herangezogen werden
kann.

Fir den weiteren Verlauf des Coaching ist es stets von hoher Wichtigkeit, die
Zielformulierung immer wieder im gemeinsamen Gesprach zu spezifizieren.
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Vgl. SCHREYOGG 1996
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Denn ein prazis formuliertes Ziel beinhaltet oft schon den Lésungsansatz.'®

Ziele kdnnen zwischen End- und Leistungszielen unterschieden werden. ,Die
Leistungsziele liegen dabei im Einflussbereich des Gecoachten selbst, die
Endziele hingegen kdnnen nicht direkt erreicht werden, (...)* (Rauen 2002 c,
S. 242) bauen aber oft auf Leistungszielen auf. Der Gecoachte kann durch
das Herausfinden der eigenen Werte und Wertungen seine Ziele hierarchisch
ordnen und sortieren. Mit seinen Zielen sind immer die Ziele des Gecoachten
angesprochen, nicht die einer moglichen Organisation in der der Gecoachte
tatig ist. Auch hier ist es wieder wichtig die Ziele und maoglichen
Losungswege schriftlich im Arbeitsplan zu erfassen, um die Ubersicht des
Coaching-Prozesses zu behalten.'®’

Im Rahmen der gezielten Interventionen werden verschiedene Losungswege
auf ihre Vor- und Nachteile durchleuchtet. Simulationen von Vorgangen und
Situationen sowie deren anschlieRende Bewertung dienen der Forderung
verschiedener Sichtweisen und zielen auf die Verbesserung und Erweiterung
von Selbstreflexion und Bewusstsein. Der Coach wird in diesem
Arbeitsabschnitt vermehrt seine methodischen und kommunikativen
Kompetenzen in den Prozess einbringen. Er wird im standigen
Wechselgesprach mit dem Gecoachten stehen und ihm zudem die
Wirkungsweisen der verschiedenen Interventionstechniken und Methoden
transparent machen.

Das Ziel und die Absicht jeglicher Interventionsmal3nahmen dreht sich um
die Erweiterung der Wahlmoglichkeiten im Verhalten und Erleben des
Gecoachten. Um seine Ziele zu erreichen muss er seinen bisherigen
Einflussbereich erfolgreich tberwinden und im neuen Einflussbereich
gemeinsam mit dem Coach Teilziele fur den Weg zum angestrebten Ziel
setzen.'®

Abschlussphase
Aufgrund der im Arbeitsplan niedergeschriebenen Ziele wird im Anschluss
der Interventionen gepruft, ob und inwieweit sich die formulierten

Erwartungen erflllt haben. Sollten alle Ziele und Erwartungen erreicht sein,
kann das Coaching beendet werden. Ist dem nicht so, folgt die Suche nach
der/den Ursache/n. Anschlie3end wird das Ziel erneut fokussiert und mit
veranderter Interventionstechnik erneut angegangen.'®

1%0'v/gl. RAUEN 2002 ¢
'°"v/gl. RAUEN 2002 ¢
192 y/gl. RAUEN 2002 ¢
1%% vgl. WREDE 2002

%% vgl. RAUEN 2002 ¢
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Diese Arbeit geht einher mit der Erprobung und somit dem Gewinnen an
Sicherheit durch den Transfer der persdnlichen Verhaltenserweiterung in den
beruflichen Alltag.'®®

Sind die Ziele zufriedenstellend erreicht worden oder ist das weitere
Arbeitsbindnis nicht mehr sinnvoll oder gewinscht, wird das Coaching mit
einer Abschlusssitzung beendet.

Zuvor steht die Evaluierung des Coachingprozesses an. Dieser vereinfacht
sich, wenn am Anfang klar festgelegt wurde was Erfolg bedeutet. ,Diese
Kriterien sind Teile der individuellen Ziele und Erwartungen des Gecoachten,
die gemeinsam mit dem Coach festgelegt und im Arbeitsplan protokolliert
wurden. Idealerweise sind die Ziele klar messbar und somit objektiv
uberprufbar (RAUEN 2002 c, S. 246). Mit den objektiven Erfolgskriterien ist
die individuelle subjektive Zufriedenheit noch nicht berucksichtigt. Oftmals
stellt aber gerade die individuelle subjektive Zufriedenheit den Erfolg fur den
Gecoachten dar. Diese Realitat stellt letztlich den Coach vor das Problem,
seine Wirksamkeit in Bezug auf andere Coachingzusammenhange nicht
abschéatzen zu kénnen.'®

Den Coachingprozess abschlie3en bedeutet das beidseitige Anerkennen des
Endes der Coachingbeziehung. Fur den Gecoachten geht eine Zeit zu Ende,
in der er ein ,(...) Uberdurchschnittliches Mall an Aufmerksamkeit und
Anteilnahme flr [seine] (..) persoénlichen Belange erfahren (..)“ (WREDE 2000,
S. 196) hat. Andererseits muss der Coach darauf hinweisen, dass seine
Verpflichtung dem Gecoachten gegenuber mit der Abschlusssitzung endet.
Diskretion und Vertraulichkeit, zu Beginn des Prozesses vereinbart, bleiben
uber den Prozess hinaus als gemeinsame Absprache bestehen.

Dieses Kapitel beschaftigte sich mit dem Begriff Coaching. Die Herkunft und
Entwicklung des Begriffs ist stark mit der Begleitung von Spitzensportlern
durch einen Coach verknupft. Attribute wie »Spitzenleistung«, »Motivation«
und »Wettbewerb« gelten auch zum Wirtschaftssystem als anschlussfahig.
Gedankengut der Psychologie und die Tendenz zur Individualisierung waren
weitere Elemente fir das Aufkommen von Coaching als
Einzelberatungsinstrument. Im Unterkapitel 4.2 wurde auf die Entwicklung
von Coaching im Managementbereich eingegangen. Nach den Phasen der
Konkretisierung des Begriffs Coaching lauft dieser nun Gefahr, dem
Populismus zu erliegen. Deshalb war es notwendig, Kerncharakteristika zu

1%% vgl. MULLER-COMMICHAU 2002

188 vgl. RAUEN 2002 ¢
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benennen. Die benannten Charakteristika wurden so modifiziert, dass sie mit
dem Adressatinnenkreis dieser Arbeit Ubereinstimmen. Dieses Vorgehen
wurde durch die Abgrenzung zu anderen Methoden (Supervision, Mentoring,
Psychotherapie und Beratung) unterstutzt. Welche Anforderungen an einen
Coach gestellt werden, wird im Unterkapitel 4.5 aufgeflhrt. Zum einen sind
es menschliche und fachliche Anforderungen, denen sich der Coach bewul3t
sein muss. Zum anderen sollte er stets seine Unabhangigkeit reflektieren. Im
letzten Unterkapitel wurden schlie3lich wichtige Vorbedingungen fir das
Coaching benannt (Freiwilligkeit, Diskretion, personliche Akzeptanz und
Veranderungsbereitschaft), bevor konkret auf die drei Verlaufsphasen (Vor-,
Haupt- und Abschlussphase) eingegangen werden konnte.
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5 Handlungskonzept Coaching

Einfiihrung in konzeptionelle Leitlinien

In dem folgenden Kapitel wird eine Antwort auf die eingangs formulierte
erkenntnisleitende Fragestellung gegeben. Die voranstehenden Kapitel
werden analysiert und dazu genutzt, neue und erganzende Betrachtungs-
weisen des Beratungsinstrumentes Coaching in der padagogischen Arbeit
mit Jugendlichen zu beleuchten. Es geht um Aspekte im Ubergang
Schule/Beruf, die dieses Beratungsinstrument fur benachteiligte Jugendliche
eroffnen kann. Gleichzeitig werden deren Implementierungs- und damit auch
Operationalisierungsmadglichkeiten entwickelt. Dies geschieht in Form eines
Konzeptes. Coaching ruckt in den Mittelpunkt der Betrachtung und wird mit
bereits erarbeiteten zentralen Elementen der beruflichen Qualifizierung
benachteiligter Jugendlicher verbunden.

Im allgemeinen fungieren Konzepte als Leitfaden fur die padagogische
Praxis'®” und dienen der professionellen Selbstvergewisserung.'®® Es sind
gedankliche Grundgertuste, welche Theorie und Methode zusammenfligen
und in Beziehung zueinander stellen. Dieser Rahmen beinhaltet Orientierung
und Gestaltungsfreirdume. Konzepte zeichnen sich durch Prozessorientiert-
heit aus, sie bedurfen der standigen Uberpriifung und Weiterentwicklung
ihrer Ziele und Inhalte - Evaluation ist damit fester Bestandteil von
Konzepten. ,Unter Konzept verstehen wir ein Handlungsmodell, in welchem
die Ziele, die Inhalte, die Methoden und die Verfahren in einen sinnhaften
Zusammenhang gebracht werden® (GEIRLER/HEGE 1994, S. 23). Auf diese
Arbeit bezogen wird in Kapitel 5.1 ein Grundkonzept entwickelt, das als
Leitlinie fiir den Arbeitsbereich Ubergang Schule/Beruf verstanden werden
soll. Die vorliegende Arbeit ist ein Versuch, ein Meta-Konzept
(Handlungskonzept) zu entwickeln, das in der Praxis auf die jeweiligen
Bedingungen der Malinahme, die Adressatinnengruppen und deren
Lebenswelt, zugeschnitten werden muss.

Das Konzept gliedert sich in theoretische Uberlegungen, in denen
Menschenbild und Grundhaltung dargestellt werden, und in konzeptionelle
Uberlegungen. Hier werden Ziele, Inhalte und deren Vorgehen, auch die
Methoden betreffend, benannt. Reflexion und Evaluation finden ebenfalls
Eingang in die konzeptionellen Uberlegungen.

%7 v/gl. GILLES 1996
198 \/gl. WOHRLE 1996
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Handlungskonzept ,.Coaching im Ubergang Schule/Beruf*

Einleitung
Das vorliegende Konzept kann als Leitfaden fur die padagogische Arbeit mit

Jugendlichen und jungen Volljahrigen im Ubergang Schule/Beruf verstanden
werden. Es richtet sich besonders an Professionelle, die im Kontext von
sozialer Benachteiligung tatig sind. Dazu gehdren berufsvorbereitende und
berufsausbildende Mallnahmen mit sozialpadagogischer Betreuung. Mit dem
vorliegenden Konzept wird Coaching in der padagogischen Arbeit
(padagogische orientiertes Coaching) als ein Instrument beschrieben,
welches sich im direkten Kontakt zwischen Adressatinnen und
Professionellen verortet. Es geht um personenzentrierte Einzelberatung, in
der verschiedene soziale Rollen Thema sein kdnnen. Coaching als
Instrument individueller Beratung ist auf Prozessorientierung angelegt. Im
Rahmen berufsqualifizierender MaRnahmen bedeutet Coaching die
Begleitung und Unterstutzung der Adressatinnen Uber die gesamte
Maflnahmedauer und, falls méglich und gewlinscht, im Rahmen von
Ubergangshilfe auch nach deren Ende. Unabhéngig von der Art der
Malnahme lassen sich alle in Orientierungs-, Entwicklungs- und
Abschlussphase gliedern, diese Aufteilung entspricht der Praxis der
Forderplanung.'®®

A-Teil: Theoretische Uberlegungen
Menschenbild und Grundhaltung

Das ganzheitliche Menschenbild, welches dem vorliegenden Konzept
zugrunde liegt, betrachtet den Menschen einerseits als autonomes

Individuum, andererseits als ein Wesen, das auf Sozialitat angewiesen ist.
Das bedeutet, dass Entwicklung des Menschen nicht ohne einen Austausch
mit anderen denkbar ware. ,Mensch wird man durch den Mitmensch*
(PETZOLD zit. n. FEDERSPIEL/LACKINGER 1996, S. 316)'°. Jeder Mensch ist im
tiefsten Inneren gut, seelisch gesund und strebt ein Leben in Wiirde an."””
Lebenssinnzusammenhang und Selbstentfaltung, Ziel- und Sinnorientierung
sind weitere Attribute des hier zugrundegelegten Menschenbildes. Die

'9\/gl. Kapitel 2.5 dieser Arbeit

170 HiLARION PETZOLD versucht, in der von ihm entwickelten Integrativen Therapie, Theorie
und Praxis aus der Psychoanalyse, Gestalttherapie, Psychodrama, Korpertherapie und
Kognitiver Verhaltenstherapie zusammenzufiihren. Die Integrative Therapie zielt darauf ab,
den Menschen als Ganzheit zu erfassen.

" \/gl. FEDERSPIEL/LACKINGER 1996
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Adressatlnnen verfigen Uber potentielle Handlungsfahigkeit, die sich
lebenslang entfalten kann."”? Es ist ein Konzept mit positivem Menschenbild,
der Blick ist auf Starken, Fahigkeiten und Ressourcen der Adressatinnen
gerichtet. Handlungsleitend ist dabei das Prinzip des kategorischen
Imperativs nach IMMANUEL KANT ,Handle so, daR die Maxime'”® deines
Handelns allgemeines Gesetz sein kann“ (NEUHAUSLER 1963, S. 171).
Gemal} der konstruktivistischen Perspektive schafft der Mensch seine
Wirklichkeit nach eigenen Vorstellungen. Der/die Einzelne bewegt sich dabei
in seiner/ihrer eigenen Erfahrungswelt.'* Begegnungen mit der Welt finden
auf dem Hintergrund bisheriger Erfahrungen statt und werden damit subjektiv
und selbstgestaltend gedeutet.'”® Allgemeine Gesetze kdnnen dann
zustande kommen, wenn Menschen Uber ihren eigenen
Erfahrungshintergrund kommunizieren, also mit anderen im Austausch sind.
Bezlglich der erkenntnistheoretischen Haltung werden neben der benannten
konstruktivistischen Perspektive die Adressatinnen mit ihrer gesamten
Personlichkeit und Individualitat wahrgenommen. Sie werden im
Zusammenhang mit ihrer Systemumwelt betrachtet. Der Betrachtung der
Adressatinnen aus einer systemischen Perspektive liegt zugrunde, dass
der/die Einzelne in Beziehung zu seinen/ihren Mitmenschen und der Umwelt

gesehen wird.""®

B-Teil: Konzeptionelle Uberlegungen und
Uberlegungen zur Auswertung

Den Blick auf die Frage gerichtet, welche neuen Aspekte das
Beratungsinstrument Coaching im Ubergang Schule/Beruf fiir benachteiligte
Jugendliche eréffnen kann, wird der direkte Kontakt zwischen
Professionellen und Jugendlichen betrachtet. Dieser direkte Kontakt ist in
den Forderprozess implementiert und zeigt sich in allen Phasen der
Forderung. Gemeint sind kommunikative Begegnungen, die sowohl
berufliche als auch persdnliche Inhalte haben kénnen. In Abgrenzung zu
anderen Methoden der individuellen Férderung kennzeichnen sich
Coachingprozesse durch die Kombination von:
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1o Vgl. SCHREYOGG 1996

Das Prinzip des kategorischen Imperativs wird von IMMANUEL KANT Maxime genannt (vgl.
NEUHAUSLER 1963)

% Vgl. Kapitel 3.1 dieser Arbeit

' \/gl. ZINK, vgl. FISCHER 1995

78 v/gl. Kapitel 3.1 dieser Arbeit
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e Prozessorientierung
e Beziehungsbasis

o Implizite Ziele

e Transparenz

o Konzept

e Dauer

e Adressatinnen

e Qualifikation

Diese acht Einzelcharakteristika nach Rauen geben im Gesamtbild eine
umfassende Definition von Coaching wieder."” Durch die Veranderung und
Anpassung bestimmter Aspekte auf die Adressatinnen in der vorliegenden
Arbeit kam eine modifizierte Version dieser Definition zustande. Diese stellt
nun den Ausgangspunkt fiir die konzeptionellen Uberlegungen des
Beratungsinstrumentes Coaching in der Arbeit mit benachteiligten
Jugendlichen im Ubergangssystem Schule/Beruf dar.

|) Prozessorientierung
Coaching ist ein interaktiver, personenzentrierter Beratungs- und
Betreuungsprozess, der die verschiedenen sozialen Rollen des Menschen

zum Thema haben kann (individuelle Beratung auf der Prozessebene).

Coaching als Beratungsinstrument setzt an der ,Problemkonstellation®
der/des Einzelnen an und fordert deren aktive Mitbestimmung.
Ausgangspunkt ist das Anliegen nach Veranderung, das Streben nach
Zielen, die bisher auRerhalb des eigenen Aktionsradius lagen. Fur
Jugendliche im Ubergang Schule/Beruf bedeutet dies auf der beruflichen
Ebene in der Regel das Ziel einer abgeschlossenen Berufsausbildung und
vielfach auch einen Ubergang in Erwerbstatigkeit zu verfolgen.

Im Arbeitsbereich berufsvorbereitender und berufsausbildender MaRnahmen
ist der Ubergang von Schule in Ausbildung zunéchst nicht gelungen. Das
Ziel, diesen Ubergang erfolgreich zu bewaltigen, liegt zunachst auRerhalb
des bisherigen Aktionsradius. Das Bewaltigen von Hindernissen, verbunden
mit der Suche nach Losungsmoglichkeiten, konnte alleine nicht erkannt bzw.
beseitigt werden. Damit sind bei der Zielerreichung professionelle Angebote
erforderlich.

7\/gl. Kapitel 4.3 dieser Arbeit
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Uber den gesamten Beratungs- und Betreuungsprozess behalt der/die
Adressatln die Verantwortung flr sein/ihr Handeln und Tun. Berufliche
Qualifizierung benachteiligter Jugendlicher ist ein Prozess, somit muss
Coaching ebenfalls Uber den gesamten, zur Verfugung stehenden Zeitraum
angelegt werden.

Coaching ist dabei als Unterstutzung zu sehen, Erfahrungen und Ereignisse
wahrzunehmen, zu interpretieren und diesen angemessen zu begegnen.'’
Dies geschieht durch die ,(...) anhaltende kollektive Erkundung der Prozesse,
Annahmen und Sicherheiten, aus denen sich die alltaglichen Erfahrungen
zusammensetzen® (RAPPE-GIESECKE zit. n. ISAAC 1999, S. 92).

Der Umgang mit verschiedenen Rollenanforderungen, die an die
Adressatinnen gestellt werden, missen, wie auch die von ihnen gestellten
Rollenanforderungen an andere Personen, vom Coach in Form einer
Rollenberatung kontinuierlich den Adressatinnen rickgemeldet werden.
Diese behutsame Begleitung ist somit ein steter Prozess, der beim
Erstkontakt beginnt und mit dem Abschlussgesprach endet. Die Struktur des
Prozesses lehnt sich an die Phasen der MalRinahme an, damit ist die
Einteilung in Orientierungsphase, Entwicklungsphase und Abschlussphase
gemeint.

Eine kontinuierliche Riickkopplung und Uberprifung der Ziele und
Vorgehensweisen ist wesentlicher Bestandteil des Coachingkonzeptes.
Durch die Kopplung von Ist- und Soll-Zustand der Adressatinnen drickt sich
deren Motivation bezuglich der Zielerreichung aus. Professionelle haben die
Aufgabe, diese Ziele stets transparent zu halten und den Weg dorthin zu
begleiten. Dabei ist im Coachingprozess der Willen der Adressatinnen
handlungsleitend und Professionelle bleiben dem Element der
Gegenseitigkeit und der Interaktion verpflichtet. Methoden und
Vorgehensweisen mussen im gesamten Beratungs- und Betreuungsprozess
transparent gemacht werden. Methoden und Interventionen werden so
gewahlt, dass sie zur Erlebenswelt der Adressatinnen passen und den
Prozess des Coachings unterstitzen. Prozessbegleitende Evaluation ist
wegen ihrer Steuerfunktion ebenso von Wichtigkeit wie die Gesamtevaluation
des Prozesses am Ende der MalRnahme.

78 \/gl. FATZER 1999
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[I) Beziehungsbasis

Coaching findet auf der Basis einer tragfédhigen und durch gegenseitige
Akzeptanz und Vertrauen gekennzeichneten, freiwillig gewlinschten
Beratungsbeziehung statt.

Zu Beginn einer MalRnahme 6ffnet das sogenannte Erstgesprach i.d.R. die
Beratungsbeziehung zwischen Adressatinnen und Professionellen. Hier wird
die Grundlage einer vertrauensvollen weiteren Zusammenarbeit geschaffen.
Gesprache und damit die Art der Beziehung zwischen Professionellen und
Adressatinnen in der Orientierungsphase sind richtungsweisend fur die
weitere Arbeit. Idealerweise intensiviert sich die Beziehung in der
Entwicklungsphase und wird in der Abschlussphase gelockert und letztlich
gelost.

Das Gesprach'® wird als direkter Kontakt im Forderprozess betrachtet, in
dem Coachingprozesse implementiert sind. Darin missen herrschaftsfreie
Raume geschaffen werden.

Soziales Umfeld

Ethische Grundhaltung

Adressatin

Professionelle

Theorien und Methoden

Auftraggeber Arbeitgeber

Abbildung 11: Adressatin und Professionelle in Spannungsdreieck

'7® Gesprach im erweiterten Sinne, Methoden, auch nonverbal, zahlen auch dazu.
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Den Adressatinnen werden Arbeitsweisen und Methoden transparent
gemacht, ebenso die Rolle der Professionellen und die jeweiligen
Rahmenbedingungen, auch die Institution und Auftraggeberlinnen
betreffend.’®® Den Adressatinnen wird ein groRtméglicher Freiraum zur
Verfligung gestellt, der aufgrund des Settings ein vertrauensvolles Arbeiten
ermdglicht. Eine Balance zwischen Professionellen und Adressatinnen lasst
eine symmetrische Beziehung zu, diese wird beispielsweise in der
Redebeteiligung deutlich. Die Beteiligten nehmen im Wechsel die Rolle als
Sprecherln und Zuhorerln ein. Die Beratungsbeziehung ist gepragt von
Empathie, Kongruenz und Wertschatzung. Adressatinnen sind Expertinnen
ihrer selbst und deren Recht auf Selbstbestimmung wird akzeptiert. Diese
Haltung vertreten Professionelle im Coachingprozess, sie garantieren
Verschwiegenheit als Basis fur Vertrauen und benennen ethische Grenzen,
Vorgehensweisen und Regeln, die Uber das Coaching hinaus im Rahmen der
MaRnahme geahndet werden konnen bzw. mussen. An dieser Stelle werden
modgliche Loyalitatskonflikte auf Seiten der Professionellen offen und
transparent und stehen der Beziehungsbasis somit nicht im Weg. Die
Verantwortung fur eigenes Tun und Handeln bleibt weiterhin bei den
Adressatinnen.

Ein weiterer wesentlicher Aspekt fur die Gestaltung ist die sogenannte
Passung. Diese beinhaltet neben beruflicher Kompetenz und Feldkompetenz
der Professionellen auch die personliche Passung, was sich beispielsweise
in Sympathie ausdrickt. Wenn zu Beginn oder wahrend des
Coachingprozesses deutlich wird, dass kein vertrauensvolles Arbeitsbindnis
miteinander zustande kommt, muss es fur den/die Professionelle/n
Moglichkeiten geben, nach Rucksprache mit den Adressatinnen, sich
entweder Kolleglnnen hinzuzuziehen oder den Fall abzugeben. Ebenfalls
brauchen die Adressatinnen bei Bedarf eine Ausweichmaoglichkeit zu
anderen Professionellen ihres Vertrauens. Wichtig ist, dass diese Eindrticke
und Gefuhle im Coaching thematisiert werden.

Zur beruflichen Kompetenz flr Coaches in diesem Bereich zahlt die
Vertrautheit mit Lebensumstanden von Jugendlichen in dieser Phase. Eigene
biografische Erfahrungen aber auch mehrjahrige Berufserfahrung kénnen
hilfreich sein, um die Sorgen und Probleme der Adressatinnen nachspuren
zu kénnen. Es muss davon ausgegangen werden, dass die Beziehung den
Prozess tragt und sich keine helfende und unterstitzende Beziehung
aufbauen kann, wenn Professionelle nicht die ehrliche Absicht haben zu
helfen bzw. sich den Adressatinnen zuzuwenden ohne sie in ihrer

"% Auf Transparenz als ein wesentlicher Bestandteil wird in IV eingegangen.
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Selbstbestimmung einzuschranken. Zur Beziehung und zur
Selbstbestimmung der Adressatinnen gehdrt auch das Austarieren von Nahe
und Distanz. Adressatinnen entscheiden, welche Themen sie im Coaching
offnen. Sie sind Expertlnnen in eigener Sache. Wird diese Aussage ernst
genommen, ist es notwendig, von der beschriebenen zunachst
asymmetrischen Beziehung zu einem Arbeitsblndnis zu kommen, welches
eine symmetrische Beziehung zwischen Adressatinnen und Professionellen
als Grundlage hat.

) Implizite Ziele

Coaching zielt immer auf eine (auch préventive) Férderung von
Selbstreflexion (...) und -wahrnehmung, Bewusstsein und Verantwortung, um
So Hilfe zur Selbsthilfe zu geben.

Ein Coachingprozess folgt den benannten und erarbeiteten individuellen
Zielen der Adressatinnen. Hieraus kdnnen Erfolgskriterien abgeleitet werden,
welche die Evaluation von Coaching messbar machen. Neben diesen
Zielkriterien ist die subjektive Wahrnehmung, also die personliche
Zufriedenheit mit dem im Coachingprozess Erreichten, entscheidend fir den
Erfolg des Prozesses bzw. der MalRnahme.

Die professionelle Begleitung soll positive menschliche Potentiale bei den
Adressatinnen fur die Zielerreichung anregen, freisetzen und ausbauen.
Nebeneffekte, sogenannte implizite Ziele, dieser helfenden Beziehung
konnen die Férderung der Personlichkeitsentwicklung oder die Steigerung
der Bewaltigungskompetenz bei Schwierigkeiten im beruflichen, personlichen
oder sozialen Bereich darstellen.

Man unterscheidet intrapersonelle (in der Person) und interpersonelle
(zwischen Personen) Nebeneffekte.

Durch den Beratungsprozess kann sich als konstruktiver Nebeneffekt
aufgrund der Bearbeitung von personlichen und sozialen Schwierigkeiten,
eine Erhéhung von Selbstreflexion ergeben. Selbstreflexion zahlt zu den
intrapersonellen Nebeneffekten eines Coachingprozesses.

Zu den moglichen interpersonellen Nebeneffekten kann, infolge verbesserter
Selbstwahrnehmung, die humanere Ausgestaltung von zwischenmensch-
lichen Beziehungen im privaten oder im beruflichen Bereich zahlen.
Intrapersonelle und interpersonelle Nebeneffekte sind nicht immer
trennscharf. So ist Konfliktfahigkeit zuerst eine intrapersonelle Kompetenz,
die sich im Konfliktfall aber als interpersonell darstellt.
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Diese impliziten Ziele dienen letztlich dem gesamten Coachingprozess. Sie
tragen zur Erhdhung der Selbstregulationsfahigkeit bei und unterstitzen das
Leitziel der Hilfe zur Selbsthilfe.

IV) Transparenz

Coaching arbeitet mit transparenten Intensionen und erlaubt keine
manipulativen Techniken, da ein derartiges Vorgehen der Férderung von
Bewusstsein prinzipiell entgegenstehen wiirde.

Wahrend des gesamten Beratungsprozesses ist es die Aufgabe der
Professionellen, das eigene Vorgehen und die einzelnen Schritte der
Malnahme zu verdeutlichen. Die Vorgehensweise steht im Einklang mit den
theoretischen Grundsatzen und muss allgemeinen ethischen Richtlinien
folgen. Regeln und Absprachen, die zusammen erarbeitet wurden, sind von
Seiten der Adressatinnen und der Professionellen zu akzeptieren und
einzuhalten.

Damit die Adressatinnen in ihrer ganzen Person gefordert werden, ist es von
aulRerordentlicher Bedeutung, Intensionen (Absichten, Plane und Vorhaben),
Methoden und Techniken des Coachingprozesses den Adressatinnen
gegenuber transparent und nachvollziehbar zu machen. Ohne Transparenz
ist umfassende Forderung auf der Basis einer symmetrischen Beziehung
nicht moglich. Manipulationen stehen der Forderung der Personlichkeit
entgegen. Transparenz ist ein wesentlicher Bestandteil fir ein
vertrauensvolles Arbeitsbindnis.

V) Konzept

Coaching setzt ein ausgearbeitetes Coaching-Konzept voraus, welches das
Vorgehen des Coaches erklért und festlegt, welche Interventionen und
Methoden der Coach verwendet, wie angestrebte Prozesse ablaufen kénnen
und welche Wirkzusammenhéange zu berticksichtigen sind. Zudem sollte das
Konzept dem Gecoachten soweit transparent gemacht werden, dass
Manipulationen ausgeschlossen werden kbnnen.

Im Rahmen berufsvorbereitender und berufsausbildender Malinahmen ist
das Arbeiten mit individuellen Forderplanen ein Standardinstrument.
Forderplanung beinhaltet zu Beginn eine Anamnese und Analyse des Ist-
Zustandes, vereinbarte Ziele werden festgeschrieben und der Prozess der
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Umsetzung und damit der Zielerreichung wird geplant, ebenso wie die
Leistungen aller Beteiligten. Dartber hinaus wird der Forderprozess begleitet
und dokumentiert, Reflexion ist fester Bestandteil. Hieraus ergeben sich
Korrektur bzw. Fortschreibung des Forderplans. Dies ermoglicht eine
bessere Beurteilung der Effektivitat der Malinahme. Die Effizienz, also die
Relation der eingesetzten Mittel zum Ergebnis, kann nach einer
Evaluationsphase verglichen und Uberpruft werden. Ein Konzept, welches die
Implementierung von Coaching zum Ziel hat, sieht und verortet
Coachingprozesse im Kontext von Forderplanung. Diese dienen der
Strukturierung und Legitimierung von Vorgehensweisen auf Seiten der
Professionellen und beinhalten diagnostische Instrumente sowie eingesetzte
Methoden. Sie stehen den theoretischen Uberlegungen nicht entgegen,
werden also transparent eingesetzt und durfen nicht unreflektiert angewandt
werden. Der Coach verfugt Uber eine gro3e Methodenvielfalt. Im Mittelpunkt
steht immer der/die Adressatin selbst. In allen Phasen der MaRnahme bildet
das begleitende Gesprach die Basis. Als Methoden kdnnen unterschiedliche
Gesprachfluhrungs- und Fragetechniken ebenso zum Einsatz kommen wie
beispielsweise Methoden aus der Gestalttherapie und dem Psychodrama.
Ziel ist, die Selbstregulationsfahigkeit der Adressatlnnen zu starken und
einen Rahmen zu bieten, in dem sie sowohl berufliche als auch private
Rollen zum Thema machen kénnen. Mit ihnen gemeinsam werden
Situationen, Erlebnisse, Fragen, Ziele und Winsche betrachtet, Eindricke
und Gesagtes werden gespiegelt und die Mdoglichkeit andere Perspektiven
einzunehmen, wird gegeben.

Mit dem Eintritt in eine Mallnahme beginnt die Orientierungsphase. In dieser
Phase wird das Beratungsverhaltnis zwischen Adressatinnen und
Professionellen konstituiert. Das Erstgesprach gliedert sich in Vorbereitung,
Durchfuhrung und Nachbereitung. Die Vorbereitung dient der Gestaltung von
Setting und Rahmenbedingungen und der inhaltlichen Vorbereitung. Die
Durchfuhrung des Erstgesprachs gliedert sich in funf Gestaltungsebenen,
diese sind:

e Zielebene

e inhaltliche Ebene

e Unterlagen und Instrumente

e Rahmenbedingungen

e Beziehungsebene
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In der Nachbereitung wird das Gesprach reflektiert und zentrale Elemente
werden protokolliert. Wichtiges Ziel des Erstgesprachs ist das
Transparentmachen des gesamten Beratungsprozesses. Dazu zahlen die
Strukturierung der MaRnahme, die Rolle des Professionellen sowie Ziele und
Inhalte. Das Erstgesprach ist auch der Beginn der Beziehungsgestaltung und
der Aufbau eines vertrauensvollen Arbeitsbindnisses. Des Weiteren wird es
als erstes Berufsentwicklungsgesprach mit Zielvereinbarungen eingesetzt.
Die im Erstgesprach gesammelten Daten (z.B. diagnostische
Ersteinschatzung, biografische Daten, Informationen Uber schulische und
berufliche Entwicklung sowie zum sozialen Umfeld) werden im weiteren
Beratungs- und Betreuungsprozess vervollstandigt.

In der Entwicklungsphase werden Informationen verdichtet und in
Verbindung zueinander gebracht. Ziele werden spezifiziert, gemeinsam mit
den Adressatlnnen in eine hierarchische Ordnung gesetzt und in
uberschaubare Teilziele untergliedert. Das Erreichen von Teilzielen hat
motivierende Wirkung und versetzt die Adressatinnen in die Lage, ihren
Einflussbereich erfolgreich zu erweitern. Diese schrittweise Erprobung neuer
Verhaltensweisen im erweiterten Einflussbereich und der damit verbundene
Gewinn an Sicherheit lassen die gewunschten Ziele erreichbar erscheinen.
Eigene Leistungen, die fur die Zielerreichung forderlich sind werden ebenso
benannt wie Beitrage, die der Zielerreichung im Weg stehen. Ein
wesentliches Kriterium ist ebenfalls das Benennen von Indikatoren, anhand
derer beurteilt werden kann, ob das gewunschte Ziel erreicht wurde. Das
schriftliche Fixieren der Zielvereinbarung im Forderplan dient der
Uberprifung der Zielerreichung und zugleich der Evaluation des gesamten
Forderprozesses. Die Zielvereinbarungen stellen keine feste Grolde dar, im
gesamten Coachingprozess dienen sie stets der Abgleichung mit dem
erreichten Ist-Zustand und der Uberpriifung, ob sie weiterhin Bestand haben.
Coaching gibt ein Setting vor, welches auf das Einbringen eigener Themen
fokussiert ist und Perspektiven 6ffnet, wie diese im Zusammenhang mit der
gesamten Personlichkeit und im Malinahmekontext betrachtet werden
kénnen. Auch die Betrachtung mdglicher Alternativen und besonders die
Anleitung zur Selbstreflexion sind Gegenstand des Coachings. In diesen
Prozess bringt der/die Professionelle seine/ihre Person durch methodische
und kommunikative Kompetenz ein. Ein wesentlicher Bestandteil ist das
deutlich Machen der gewahlten Vorgehensweisen sowie der
Wirkungsabsichten eingesetzter Interventionen und Methoden.
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In der Abschlussphase ist der Blick auf den Entwicklungsprozess der
Adressatinnen gerichtet. Reflexion, Konkretisierung und Umsetzung
beruflicher und privater Perspektiven, die sich an die jeweilige MalRnahme
anschlie3en, stehen im Mittelpunkt. Die Vermittlung in Berufsausbildung bzw.
in Erwerbstatigkeit gehdren zum MalRnahmeziel und missen daher vom
Coach deutlich benannt werden. Bereits zu bzw. vor Beginn der Malihahme
muss diese Vorgabe als Grundlage flr ein Arbeitsbindnis von allen
Beteiligten anerkannt werden. Fur den Coachingprozess heif3t das
erworbene Kompetenzen, personliche Entwicklungen und erlangte
Verhaltensweisen in Bezug zur Beruflichkeit zu stellen. Gerade fur
benachteiligte Jugendliche sind Wahlmaoglichkeiten den Ausbildungsberuf
betreffend haufig sehr eingeschrankt. Doch gerade der Gewinn an
personlicher Kompetenz und Sicherheit befahigen den/die Einzelne/n,
vorhandene Moglichkeiten im eigenen Sinn zu nutzen. Mit Beendigung der
MalRnahme wird auch das Setting aufgelost. Die Adressatinnen sind in ihrer
Selbstregulationsfahigkeit gestarkt und fur die Wahrnehmung persoénlicher
Belange sensibilisiert. Mit dem Arbeitsblndnis endet auch der
Coachingprozess. Diskretion und Vertraulichkeit bleiben auch unter dem
Aspekt des Datenschutzes uber die Mallnahem hinaus bestehen.

V1) Dauer

Coaching findet in mehreren Sitzungen statt und ist zeitlich begrenzt.

Berufsvorbereitende und berufsausbildende MaRnahmen sind von
unterschiedlicher Dauer. Exemplarisch werden an dieser Stelle folgende
Lehrgange und Qualifizierungsmanahmen genannt:'®’

e tip-Lehrgang: Diese MalRnahme verbessert die Chancen, an
berufsvorbereitenden MalRnahmen teilzunehmen bzw. einen
Ausbildungs- oder Arbeitsplatz zu finden.

» 3 Monate

e BBE-Lehrgang: Ziel ist eine Verbesserung der Chancen bei der Suche
nach einem Ausbildungs- oder Arbeitsplatz
» bis zu 12 Monaten

e G-Lehrgang: Vorbereitung auf eine betriebliche Ausbildung
» bis zu 12 Monaten

e FAUB-Malinahmen: Verbesserung der Chancen bei der Suche nach
einem Ausbildungs- oder Arbeitsplatz

181 v/gl. BMBF 2002
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» 11 Monate

e BaE: Berufsausbildung in einer aul3erbetrieblichen Einrichtung
» bis zu 42 Monaten

e abH: Ausbildungsbegleitende Hilfen
» bis zu 42 Monaten

Je nach Bundesland und Region werden unterschiedliche Lehrgange und
Malnahmen angeboten. (Schulische Angebote werden in diesem Konzept
nicht berucksichtigt.) Die Dauer ist richtungsweisend fur die Strukturierung
und Begrenzung der Coachingprozesse entlang der Zeitachse der
Maflnahmen. In Absprache zwischen Professionellen und Adressatinnen
mussen die Haufigkeit der Coachingkontakte, die Dauer der einzelnen
Coachingsitzungen und der Ort fir das Coachinggesprach festlegt werden.
Dabei agieren Professionelle immer vor dem Hintergrund der gesamten
Malnahmedauer. Bei der Haufigkeit der Coachingkontakte ist darauf zu
achten, dass die Adressatinnen nicht von ihren Alltagsaufgaben abgelenkt
werden. Auch muss sichergestellt sein, dass den Adressatinnen ausreichend
Zeit zwischen den Coachingkontakten zur Verfugung steht um sich auf ihre
nachsten Schritte der Zielerreichung vorbereiten zu kénnen. Die Dauer der
einzelnen Coachingsitzungen soll mindestens so lange sein, dass
gewabhrleistet ist, dass die Adressatinnen sich ihrer nachsten Schritte
bewusst sind und diese umsetzen konnen. Die Haufigkeit und die Dauer von
Coachingkontakten sind in Abhangigkeit von anderen Gesprachsarten im
Forderprozess zu sehen. Unter kleinen Gesprachen, die dem
Coachingprozess indirekt dienen, sind Kontakt- und Beziehungsgesprache
sowie ein kurzer gegenseitiger Informationsaustausch zu zahlen. Grol3e
Gesprache, wie das Erstgesprach, Diagnosegesprach, Auftragsgesprach,
Zielvereinbarungsgesprach und das Abschlussgesprach werden
ergebnisorientiert gefuhrt. Handlungsleitend sind die Ziele der
Adressatinnen. Der Ort fur das Coachinggesprach wird so gewahlt, dass eine
vertrauensvolle Arbeit mdglich ist und beide eine hohe Aufmerksamkeit
bewahren kénnen.
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VII) Adressatinnen

Coaching richtet sich an eine bestimmte Person [Gruppen-Coaching: fiir eine
genau definierte Gruppe von Personen] und deren Berufsausiibung.

Coaching im Rahmen des vorliegenden Konzeptes richtet sich an
Jugendliche und junge Erwachsenen, die an berufsvorbereitenden oder
berufsausbildenden Mallnahmen mit sozialpadagogischer Betreuung
teilnehmen. Die Adressatinnen fallen zu einem grof3en Teil unter das
Kriterium der sozialen Benachteiligung. Die Teilnahme an den Malinahmen
dient der Festigung der Berufswahl, der Verbesserung von Berufschancen
sowie der Vorbereitung auf eine Ausbildung oder der Berufsausbildung
selbst.

Coaching kennzeichnet sich u.a. durch die freiwillige Teilnahme der
Adressatlnnen, ihre Veranderungsbereitschaft und Motivation sowie die
Bereitschaft zur aktiven Mitarbeit unter zeitlichem Aufwand. Da bei der
Teilnahme an berufsqualifizierenden Malinahmen nicht immer vorausgesetzt
werden kann, dass es sich um eine selbstbestimmte, freiwillige
Entscheidungen der Adressatinnen handelt,'® ist es von besonderer
Wichtigkeit, einen herrschaftsfreien Raum im Coachingprozess zu 6ffnen, der
ein vertrauensvolles Arbeiten ermdglicht. Infolgedessen ist Coaching zwar in
den Kontext von Mal3nahmen eingebettet, bietet aber den Rahmen Coaching
mit eigenen Themen zu fullen und zu gestalten.

MAsLow beschreibt mit der Hierarchie der Bedurfnisse, dass zuerst
Mangelbedurfnisse befriedigt sein mussen bevor Wachstumsbedurfnisse
angegangen werden kénnen.'® Daran wird deutlich, dass der Coach
inhaltlich fir alle Aspekte offen sein muss und sein Augenmerk auch auf die
Befriedigung von Grundbedurfnissen zu richten hat. Durch das Spiegeln und
Benennen von moglichen Zusammenhangen zwischen sogenannten
Mangelbedurfnissen und Wachstumsbedurfnissen und die Freiheit im
Coachingprozess, sich allen sozialen Rollen der Adressatinnen zuzuwenden,
wird dem Aspekt der Freiwilligkeit Raum gegeben. Der Blick ist darauf
gerichtet, dass erst durch die Befriedigung von Mangelbedirfnissen eine
Bereitschaft und Motivation der Adressatinnen entwickelt werden kann, um
den eigenen Aktionsradius zu erweitern. An diesem Punkt konnen
Coachingprozesse einsetzen. Dazu gehdrt das Verfolgen beruflicher Ziele,

182 Haufig fehlen attraktive und passgenaue Alternativen. Die Adressatinnen dieser Arbeit

werden von Arbeitsamt- und Berufsberatern mit deren Einstimmung den MalRnahmen
zugewiesen.
183 Vgl. SEIFFGE-KRENKE/TODT 1977
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die bisher nicht erreicht werden konnten. In dieser Phase stellt sich die
Bereitschaft ein, dass die Adressatinnen eine innere Bindung zu ihren Zielen
aufbauen konnen. Diese Bindung im Zusammenwirken mit dem Vertrauen in
die eigenen Fahigkeiten und Ressourcen stellen eine geeignete Basis fur das
Gelingen des Coachingprozesses dar.

Verantwortungsubernahme, eine realistische Selbsteinschatzung sowie das
Erkunden eigener Entwicklungspotentiale sind aber Voraussetzung fur
Veranderungsbereitschaft, das Erreichen eigener Ziele, die Ubernahme von
Eigenverantwortung und die Entwicklung intrinsischer Motivation. Erst damit
wird moglich, dass Adressatinnen eigene Ziele mit professioneller Hilfe
erreichen konnen.

VIII) Qualifikation
Coaching wird praktiziert durch Professionelle, mit erziehungswissen-

schaftlichem Hintergrund sowie praktischen Erfahrungen beziiglich der

Anliegen des oder der Gecoachten (um die Situation fundiert einschétzen
und qualifiziert beraten zu kénnen).

Professionelle die Coaching in diesem Arbeitsfeld durchfuhren, bedirfen
fachlicher und personlicher Qualifikationen, Methodenkompetenz sowie
Kompetenzen zur Beziehungsgestaltung. Von ihrem Ausbildungsweg
entstammen sie dem erziehungswissenschaftlichen Bereich, es sind vor
allem Sozialpadagoglnnen, Sozialarbeiterinnen und Diplompadagoglnnen,
die sich auf Coaching spezialisiert oder fortgebildet haben. Zu den fachlichen
Qualifikationen zahlen vor allem Feldkompetenz, Kenntnisse der
Benachteiligtenforderung und der MaRnahmenstruktur sowie Theoriewissen
und die Fahigkeit zu reflexivem Arbeiten. Im Coachingprozess mussen
Professionelle in der Lage sein, Methoden transparent und nachvollziehbar
einzusetzen. Zur Methodenkompetenz gehoren daher neben einem hohen
Mafl an Methodenvielfalt auch diagnostische Kompetenzen. Das Arbeiten in
Netzwerken, dem Case Management Gedanken folgend, ist fir den Coach
bezeichnend. Zu den zentralen Fahigkeiten zahlen Kommunikationsfahigkeit,
Techniken der Gesprachsfuhrung und das Denken in Zusammenhangen.
Der Coach geht offen auf die Adressatinnen zu, er ist bereit sich den
Jugendlichen authentisch zuzuwenden und kann sich aufgrund eigener
Erfahrungen und Berufspraxis in die Themen der Adressatinnen einfuhlen.
Supervision, kollegiale Fallgesprache und regelmaflige Fort- und
Weiterbildungen stellen die Qualitat im Coachingprozess sicher.
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6 Resumee und Perspektiven

Ausgehend von der Suche nach Ansatzpunkten fir Coachingprozesse in der
beruflichen Qualifizierung benachteiligter Jugendlicher im Ubergang
Schule/Beruf wurden im Verlauf dieser Arbeit unterschiedliche Aspekte
herausgearbeitet. Im Anschluss an die Einleitung stand in Kapitel zwei die
Lebensphase der Jugendlichen im Mittelpunkt. Neben beruflichen
Sozialisationsprozessen wurde das Schul- und Bildungssystem samt
Ubergangssystemen beleuchtet. Das Segment der sozialen Benachteiligung
wurde betrachtet und Mallnahmen sowie padagogische Ansatze in diesem
Arbeitsbereich herausgearbeitet. Im Konzept wurden fachliche
Qualifikationen und Feldkompetenz der Professionellen, wie Kenntnisse Uber
die im Kapitel zwei erarbeiteten Aspekte, genannt.

Die Darlegung des Griundgerustes, welches sich in den theoretischen
Uberlegungen des Konzeptes wieder findet, wurde im Kapitel drei erarbeitet.
Systemtheorie und Konstruktivismus sind dabei zentral. Daran schlossen
sich Empowerment und Case Management als zwei Theorien an, die bereits
Einzug in die berufliche Qualifizierung Benachteiligter gefunden haben. An
deren Darstellung wurde deutlich, dass neue und passgenaue
Forderinstrumente entwickelt werden mussen.

Daraus resultierend wurde das Beratungsinstrument Coaching in Kapitel vier
eingefuhrt. Die Herkunft und Entwicklung von Coaching eréffneten das
Kapitel. Anschlieliend wurde eine Definition mit acht Charakteristika,
passend fur die Adressatinnen dieser Arbeit, entwickelt. Abgrenzungen zu
anderen Beratungsinstrumenten sowie Anforderungen an den Coach und der
Aufbau eines Coachingprozesses beschlossen das Kapitel.

Im funften Kapitel wurden coachingspezifische Definitionen in den Bereich
der Benachteiligtenforderung Ubertragen und ein Handlungskonzept fur die
Soziale Arbeit entwickelt.

Die Entscheidung fur die Rezeption des Verfahrens Coaching und dessen
Ubertragung in die Soziale Arbeit ist aus dem Interesse heraus entstanden,
neuen Methoden fur die Praxis der beruflichen Qualifizierung mit
benachteiligten Jugendlichen zu finden. Ferner werden an dieses Arbeitsfeld
verstarkt Forderungen von auf3en nach effektiveren und effizienteren
Arbeitsweisen bei gleichzeitiger Qualitatssteigerung herangetragen.
Coaching, als stark zielorientiertes Beratungsinstrument verspricht innerhalb
zeitlicher Begrenzung evaluierbare Ergebnisse.
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Anhand des Coachings im Rahmen individueller Férderplanung konnte fur
den Bereich der Benachteiligtenférderung gezeigt werden, dass durch einen
permanenten Zielvereinbarungsprozess das Ergebnis die Befahigung zur
Ubernahme von Selbstverantwortung ist. Die Verbesserung der
Selbstregulationsfahigkeiten, wie sie fur Coaching benannt wurden, steuert
das gleiche Ziel, namlich die Hilfe zur Selbsthilfe, an.

Empowerment als ein Konzept der Sozialen Arbeit, stltzt sich auf die
gleichen Grundannahmen wie Coaching. Beide Konzepte gehen von einem
positiven Menschenbild aus. Sie wollen den Menschen zur
Selbstbestimmung befahigen, setzen an Starken und Kompetenzen der
Individuen an und haben die Hilfe zur Selbsthilfe zum Ziel. Empowerment
und die individuelle Foérderplanung stellen beide eine Abkehr von
defizitorientierten Sichtweisen vergangener sozialpadagogischer Konzepte
dar.

Case Management ist eine Methode, bei der es um die Koordination der
Hilfeleistungen fur Adressatinnen in kommunalen Zusammenhangen geht.
Der Case Manager versucht vorhandene Mittel und Moglichkeiten effizient,
rational und zielgerichtet einzusetzen. Dem Case Management kommt in der
Arbeit der beruflichen Qualifizierung benachteiligter Jugendlicher eine
erganzende Rolle zu. Eine Abstimmung mit Einrichtungen, mit denen die
Adressatinnen im Kontakt stehen oder die sie kontaktieren sollten, wird von
Professionellen mit dem Einverstandnis der Adressatinnen vorgenommen.
Hier zeigen sich viele Ubereinstimmungen von Case Management und
Coaching; viele der von GOGERCIN formulierten Arbeitsphasen sind mit
Coaching kompatibel'®. Die Ubernahme einer anwaltlichen Funktion ist im
Coaching jedoch nicht denkbar. Dort ist es die Aufgabe des Coachs, seine
Adressatlnnen zu befahigen solche Funktionen eigenstandig wahrzunehmen.

Die Kombination von Coaching mit Methoden der Sozialen Arbeit gibt der
Benachteiligtenforderung ein weiteres Instrument an die Hand um, den
Forderprozess und methodisches Handeln stringent, transparent und
zielgerichtet zu gestalten.

Die Ubernahme von dem bisher fiir Fiihrungskréafte und Manager
vorbehaltenen exklusiven Beratungsinstrument Coaching, kann, Ubertragen
auf Adressatinnen der Sozialen Arbeit eine betrachtliche Imageaufwertung

'8 7 B. ist in der standigen Evaluation der Aspekt der Effizienz und Effektivitat der

eingesetzten Mitten mitentscheident Gber die Fortflihrung oder Beendigung der MaRnahme.
Im Coaching zeigt sich die Kopplung von Effizienz und Effektivitat darin, dass das Coaching
zur Leistungsfahigkeit des Unternehmens beitragen soll.
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darstellen. Fur den Bereich dieser Arbeit konnte eine mogliche Folge die
Unterstutzung der Abkehr von der Defizitorientierung sein. Somit wirde
Coaching die u.a. vom Empowerment angestol3enen Prozesse aktiv fordern.
Eine weitere positive Auswirkung aus Sicht der Jugendlichen kdnnte die
allmahliche Abkehr des stigmatisierenden Begriffs der »benachteiligten
Jugendlichen« darstellen.

Coaching stellt insgesamt gesehen ein passendes und geradliniges
Gesamtkonzept dar, welches die Praxis der Sozialen Arbeit sinnvoll erganzt
und somit bereichert:

e Transparenz und Partizipation

e Ergebnisorientiertheit

o Freiwilligkeit im direkten Kontakt

e Symmetrische Beziehung

e Kontinuierliche Ruckkopplung

e Hierarchiefreier Raum

e Zielvereinbarung als Evaluationskriterium

e Adressatlnnen sind Motor

e alle sozialen Rollen kdnnen thematisiert werden

Bei der Integration von Coaching in die Soziale Arbeit mit besonderem Blick
auf das Ubergangssystem Schule/Beruf und speziell auf benachteiligte
Jugendliche wird es notwendig, sozialpadagogische MalRnahmen
vorbereitend bzw. erganzend zu implementieren. Das lasst sich an den
folgenden Punkten exemplarisch darstellen:

Als vorbereitende MalRnahmen sind besondere vertrauensbildende Elemente
zu Beginn des Beratungskontaktes zu zahlen. Mogliche negative
Erfahrungen mit Erwachsenen, wie beispielsweise fehlende positive
innerfamiliare Bezugspersonen oder frustrierende Schulerfahrungen missen
an diesem Punkt berlcksichtigt werden.

Eine weitere vorbereitende MaRnahme ist im Punkt der Motivation'®® zu
sehen. Erst wenn Mangelbedurfnisse beseitigt werden konnten, konnen die
Adressatinnen Wachstumsbedurfnisse entwickeln. Der Professionelle
begleitet die Adressatinnen bei allen kleinen und grof3en Schritten um genau
diesen Punkt zu erreichen. Damit kdnnen die Adressatinnen innerlich offen
fur Wachstumsbedurfnisse werden. Es kommt zu einem kontinuierlichen
Prozess in welchem die Adressatinnen sich Stlick fur Stlick starker ihren
Zielen verbunden fuhlen und sich diesen somit nahern.

185 Vgl. hierzu im Kapitel 5 den Punkt VII Adressatinnen
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Eine mogliche erganzende Malnahme ist die zeitweise Ubernahme einer
anwaltlichen Funktion fir die Adressatinnen. Jeder Professionelle in diesem
Arbeitsfeld sollte zum Ziel haben, dass die Adressatinnen ihre
Angelegenheiten auf der Handlungsebene selbst zu regeln lernen. Doch
kann es unter bestimmten Umstanden hilfreich sein, wenn die
Professionellen sich mit den Adressatinnen auf deren Handlungsebene
begeben.

So wird aus der Ubertragung von Coaching in die Soziale Arbeit nicht
lediglich Coaching in der Sozialen Arbeit sondern ein padagogisch
orientiertes Coaching.

Coaching als ein Beratungsinstrument fur die Soziale Arbeit und deren
unterschiedliche Teilbereiche sollte auf dessen Anschlussfahigkeit
wissenschaftlich untersucht werden. Die unreflektierte Ubernahme von
Coaching in den Bereich der Sozialen Arbeit wird den Adressatinnen nicht
gerecht.

Gegen eine unreflektierte Ubernahme von Coaching spricht eine mdgliche
eklektische Methodenkombination. Hier kdnnte z.B. Evaluationsforschung
unterstitzend wirken um verschiedene Methodenkonzepte im
Coachingprozess zu begleiten. Eine nicht fundierte Methodenkombination
kann zu ungeahnten Folgen bei den Ergebnissen fliihren und wiirde so dem
gemeinsame Ziel, Hilfe zur Selbsthilfe, entgegenwirken.
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8 Anhang

Anhang 1:  Berufs- und Beschaftigungshilfen im KIHG

§11 J.ugendarb"eit KJHG 33 u:e:Z ﬁ‘.?fz 6ffentliche
.IJESM théngizerung 47| Kinder- und Jugendhilfe B §4 Zusammenarbeit mit
b der freien Jugendhilfe
Y
§13 Jugendsozialarbeit zur

Forderung der Schul- und
Berufsausbildung, Einglide-
rung in die Arbeitswelt und
sozialen Integration

§13 (1) durch sozialpadago-
gigeschen Hilfen zum Ausgleich ) §13 (3) durch Unterkuntt in
sozialer Benachteiligung oder Aber: Vorrang von sozialpadagogisch
zur Uberwindung individueller anderen Leistungen | | petreuten Wohnformen
Beeintrachtigung
\ 4

§13 (2) durch sozialpadago-

gisch begleitete

Ausbildungs- und

BeschéftigungsmaRnahmen

Quelle: BMBF 2002, S. 78
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Anhang 2: Interaktionstheoretisch-biographisches Modell beruflicher

Sozialisation

Arbeitsanforderungen
Arbeitsbedingungen

entwirfe

i

Mitgliedschafts- ] >

Subjektive Wahrnehmung
Gedankliche und
emotionale Verarbeitung

Arbeitshandeln

\ 4

Berufliche Handlungskompetenz : Berufliche Identitat

>
4_

Berufsbiographie

Quelle: HEINZ 1995, S. 46



