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3 ,,.Du“ sagen - die Anleiter-Auszubildenden-Beziehung

3.1 Der Anleiter als Impulsgeber

Ein offener, wertschdtzender und vor allem klarer
Umgangsstil des Anleiters ist ausschlaggebend fiir
den Lernerfolg siehe Kapitel ,,Selbstbild des Anlei-
ters” (S.38) und Kapitel ,Leitungsverstandnis des
Anleiters“ (S.42). Die entscheidende Basis dafiir
bildet eine gute Beziehung zwischen Anleitenden
und Lernenden.

3.2 Das Bild des anderen -
Orientierung und Handicap in
der Beziehung

Anleitung ist ein Beziehungsgeschehen, eine Inter-
Aktion, bei der beide Partner wechselseitig auf-
einander Einfluss nehmen.

3.2.1 Erste Begegnung -
Weichenstellung fiir die Anleiter-
Auszubildenden-Beziehung

» Offenheit erzeugt Offenheit. Kommt der Anlei-
ter dem Auszubildenden positiv entgegen, offen
fiir ihn als Person und fiir seine Vorstellungen von
der Arbeit, so wird der Schiiler das als wohltuend
empfinden und sich seinerseits ebenfalls eher 6ff-
nen und auf sein Gegeniiber zugehen. Das wiede-
rum wird diesen freuen und in seiner positiven
Haltung bestdrken. Wir sprechen dann von einem
»positiven Kreisprozess“ (Schulz v. Thun, Watzla-
wick), der sich fortsetzt und beide Partner zu einer
von gegenseitiger Wertschdtzung gepragten,
wohltuenden Zusammenarbeit befdhigt.

» Vorbehalte erzeugen Vorbehalte. Leider ist das

negative Pendant zum positiven Kreisprozess

ebenfalls anzutreffen. Die Beziehung Anleiter-Aus-
zubildender steht dann gleichsam von Anfang an
unter einem ungliicklichen Stern -

e sei es, dass der Anleiter schlechte Erfahrungen
mit Auszubildenden gemacht oder seine Aufgabe
nur widerwillig ibernommen hat,

e sei es, dass der Anleiter vor dem Auszubildenden
oder der Auszubildende vor dem Anleiter ,vor-
gewarnt“ wurde und deshalb gleich mit Beden-
ken und Vorbehalten in die Beziehung hinein-
geht.

In den meisten Fillen bestimmen Vorerfahrungen
mit der Anleitungssituation den Anfang einer An-
leiter-Auszubildenden-Beziehung. Sind diese Vor-
erfahrungen negativer Art, dann kénnen sie die
Beziehung von vornherein iiberschatten.

,Es ist schwieriger, eine vorgefasste Meinung zu zer-
triimmern als ein Atom.“ (Albert Einstein)

» Vorsicht vor dem ,ersten Eindruck“. Der An-
stol in eine positive oder negative Richtung kann
aber auch ganz einfach vom ersten, dufSeren Ein-
druck ausgehen, den Anleiter und Auszubildender
voneinander gewinnen. Diese zwangsldufig ober-
flachliche und nicht selten vollig irrefithrende ers-
te ,Momentaufnahme*, bei der hiufig AuRerlich-
keiten wie Aussehen, Sprechweise u. A. im Vorder-
grund stehen, kann einen Kreisprozess auslésen,
wie er in der Abbildung dargestellt ist (> Abb. 3.1).

Es ist ganz natiirlich, dass Vorerfahrungen, Vor-
informationen und auch erste Eindriicke unser
Verhalten bestimmen und dass wir uns, bewusst
oder unbewusst, an ihnen orientieren. Damit wir
dennoch nicht Ausléser oder Opfer einer Negativ-
Spirale werden, die sich, wenn sie erst einmal in
Gang gesetzt wurde, nur sehr schwer anhalten
oder durchbrechen lasst, sollten wir eines beden-
ken: Gefdhrlich werden Irrtiimer vor allem, wenn
an ihnen festgehalten wird. Das gilt in héchstem
MaRe fiir Vorurteile und Fehler in der Personen-
wahrnehmung.

,Ich brauche jemanden nur zu sehen - und schon
weil ich (iber ihn Bescheid.

Ich brauche mit jemandem nur ein paar Worte zu
wechseln — und schon weif3 ich, mit wem ich es zu
tun habe. Ich brauche tiber jemanden nur dieses
oder jenes zu héren - und schon weiR ich, was fiir
ein Mensch er ist. Mein Gott, es ist erschreckend, wie
schnell ich jemanden zu kennen glaube - und wie
lange es dauert, bis ich mein voreiliges Urteil dnde-
re.“ (P. Ceelen)
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3.2 Das Bild des anderen

Abwartsspirale

Anleiter

hat negative Erfahrungen mit
Schiilern gemacht,

begegnet dem Schiler mit
inneren Vorbehalten.

Anleiter

findet seine negative

Einstellung bestdtigt,
(selbsterfiillende Prophezeiung),
verhdlt sich noch ablehnender.

Anleiter

findet sein Bild vom
,aufsdssigen” oder ,dummen*
Schiiler bestétigt,

reagiert entsprechend.

Auszubildender

sptirt die Vorbehalte, fiihlt

sich abgelehnt, reagiert
zurlickhaltend oder gar
ablehnend, gewinnt einen
negativen Eindruck vom Anleiter.

Auszubildender

findet seinen Negativeindruck
bestétigt, reagiert entsprechend,
wird bockig und blockiert.

Abb.3.1 Negativ-Spirale. Die Abwartsspirale ist ein Prozess aus negativen Vorannahmen und den entsprechenden

Reakionen darauf.

Ich sollte mir deshalb meine (eigenen oder von an-
deren (ibernommenen) Vorurteile, meine (Vor-)Er-
fahrungen und meinen ,ersten Eindruck” bewusst
machen und mich dann davon distanzieren. Bei
negativen Vorinformationen heif3t das: ,Wie ande-
re eine Person erleben und beurteilen, sagt nur
etwas iber ihre Situation aus, nichts dariiber, wie
dieser Mensch ist oder wie ich ihn erlebe.“ Bei ne-
gativen Vorerfahrungen hei8t das: ,Ich habe mit
einer Person bestimmte Erfahrungen gemacht, das
lasst sich jedoch nicht auf eine andere Person
ibertragen.“ Bei einem negativen ,ersten Ein-
druck” heit das: ,Ich habe in dieser einen Situa-
tion vielleicht einen negativen Eindruck vom an-
deren gewonnen, doch das sagt noch nichts iiber
sein Verhalten in anderen Situationen aus.“
Gelingt es, so bewusst mit der eigenen Per-
sonenwahrnehmung umzugehen, so kann der An-

leiter mit einem ,Vertrauensvorschuss* fiir den
Auszubildenden in die Beziehung gehen, sich auf
die Begegnung mit ihm einlassen und gelassen
den zweiten, dritten, vierten Eindruck abwarten.

» Immer wieder neu anfangen. Was hier zum
Beginn der Anleiter-Auszubildenden-Beziehung
gesagt wird, gilt im Ubrigen auch fiir spitere Situa-
tionen. Gerade im Umgang mit Auszubildenden,
die einem nicht so liegen, und auch nach den
durch die Ausbildungsstruktur vorgegebenen Un-
terbrechungen des Kontakts zum Auszubildenden
wird es immer wieder nétig, alte Wahrnehmungs-
und Verhaltensmuster zu iiberpriifen und gegebe-
nenfalls abzustreifen, d.h. die Weichen der Bezie-
hung ganz bewusst neu zu stellen.
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3.2.2 Eingefahrenes neu gestalten
- Chancen fiir Neuanfidnge in der
Anleiter-Auszubildenden-Bezie-
hung

Neben dem Verhaftet sein im ersten Eindruck und
der Ubertragung vergangener Erfahrungen auf an-
dere Personen (Ubertragungsfehler) kénnen auch
andere Wahrnehmungsfehler die Beziehung in der
Anleitungssituation belasten:

» Halo-Effekt. Im Umgang wird ein Merkmal des
anderen iiberdeutlich wahrgenommen, z.B. seine
lebhafte Art, und alle anderen Eigenschaften ver-
blassen daneben.

» Logischer Fehler. Hdufig tritt dieser Fehler ge-
koppelt mit irrtiimlichen pseudo-psychologischen
Riickschliissen auf, z.B.: ,Ein lebhafter Seminarist,
der sich viel einbringt, ist immer auch aufmiipfig.”

» Kontrast-Bildung. Nicht zu vergessen ist die
Tendenz, Kontraste zur eigenen Person besonders
deutlich wahrzunehmen und dem anderen anzu-
kreiden. Dem Anleiter, der auf korrekte Kleidung
Wert legt, ist die saloppe Aufmachung des Aus-
zubildenden ein Dorn im Auge (und bietet ihm
womoglich gleich Anlass zu einem ,logischen Feh-
ler*: Nachldssig gekleidete Auszubildende arbeiten
auch nachléssig). Jiingere Anleiter tun sich haufig
schwer mit dlteren Auszubildenden und umge-
kehrt; kritische, problembewusste Anleiter mit
vermeintlich ,laschen* Auszubildenden, die zu al-
lem ja sagen, und umgekehrt; , Aktivierungsfans“
mit ,Sauberkeitsfans* usw. Zu den beeinflussen-
den Mechanismen der Beurteilung siehe auch Ka-
pitel zur Beurteilungssituation (S.142).

Damit sollen die hier deutlich werdenden unter-
schiedlichen Schwerpunkte nicht relativiert wer-
den. Es gilt nur, aufmerksam zu werden, wo Nega-
tivbilder des anderen eventuell mit {iberscharf
wahrgenommenen Kontrasten zu eigenen Vorstel-
lungen zusammenhdngen.

Es muss wohl nicht eigens betont werden, dass
Auszubildende natiirlich zu den gleichen Fehlern
in der Wahrnehmung anderer Personen, z.B. ihrer
Anleiter, neigen.

2

Uberlegen Sie selbstkritisch, welche Wahrneh-
mungsfehler Thnen in lhrer Anleiterrolle unterlau-
fen. Machen Sie sich diese Fehler ganz sachlich
bewusst und tiberlegen Sie, wie Sie anders mit ih-
nen umgehen kénnen, da solche Fehler sich er-
fahrungsgemdR nicht vermeiden, wohl aber korri-
gieren lassen.

Reflexion

Das Vorleben eines offenen und wertschiatzenden
Umgangs miteinander kann schon die erste wich-
tige Lektion sein, die der Anleiter dem Lernenden
mit auf den Weg gibt.

3.3 Balance aus Distanz und
Ndhe - Klarheit in der Beziehung

3.3.1 Beziehung braucht Distanz

So paradox es klingt, eine gute Beziehung lebt von
der Distanz. Nichts gefihrdet die Anleiter-Aus-
zubildenden-Beziehung so sehr wie Distanzlosig-
keit: Wie soll ich jemanden Kkritisieren, fordern,
beurteilen, zu dem ich keine Distanz habe? Ganz
abgesehen davon, dass mein Gegeniiber negative
Riickmeldungen von mir in diesem Fall entweder
als verletzend empfinden muss oder sie nicht
ernstnehmen kann, raube ich mir damit selbst die
objektive Perspektive. Ich nehme mich und den
anderen tatsachlich nicht ernst genug. Die Gefah-
ren der Distanzlosigkeit verdeutlicht das folgende
Beispiel einer Praxisprobe aus einem Wohnheim
fiir Menschen mit geistiger Behinderung.

3.3.2 Gefahren fehlender Distanz

Genauso hatte ich es auch gemacht
Alexander hatte das gewisse Etwas. Als ,alterer”
Grundkursschiiler brachte er genug Lebenserfah-
rung mit, um auf der Wohngruppe mit erwachse-
nen geistig eingeschrankten Menschen gute Ar-
beit zu tun. Dariiber hinaus verfiigte er tiber ein
ausgepragtes padagogisches Feingefiihl. Alexan-
der hatte sich fiir eine Praxisprobe eine Situation
ausgewdhlt, in der er seine Starken nutzen konn-
te. Der Fachlehrer, der zum ersten Mal seinen
Auszubildenden in der Praxis erlebte, war beein-

Beispiel
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druckt von den ,liebevollen Details“ und den ,er-
staunlich professionellen Methoden im therapeu-
tisch-padagogischen Bereich®. Sein erster Ein-
druck war duBerst positiv. Im Nachgesprach zur
Praxisprobe meinte er: ,Das hatte ich genauso ge-
macht“, und verzichtete auf ,unwichtige Details*
in seiner Riickmeldung.

Was war geschehen? Fast unmerklich hatte sich
der Fachlehrer auf eine kollegiale Ebene mit dem
Auszubildenden begeben. Der Gesamteindruck
war fir ihn , iberwdltigend“ gewesen, sodass Kri-
tikpunkte an einzelnen methodischen Schritten
unter den Tisch fallen konnten. ,Fachsimpelnd“
hatte er sich tGber Erfahrungen und methodische
Besonderheiten mit dem Auszubildenden aus-
getauscht und sich schlieRlich freundschaftlich
und in kollegialem Ton verabschiedet.

Erst als der Auszubildende Wochen spdter seine
fachpraktischen Unterlagen nicht abgeliefert hat-
te, merkte er, dass er zu weit gegangen war.
Durch seine Uber-Identifikation mit dem Schiiler
hatte er sich selbst die Distanz genommen, die er
nun gebraucht hatte, um auf diese Versaumnisse
addquat zu reagieren. Der fehlende Abstand hatte
ihm nicht nur den Blick getriibt, sondern auch sei-
ne Handlungsspielraume verkleinert.

Gefahr: Symbiotische Beziehungen

Eine andere Gefahr fiir das Gleichgewicht aus

durchaus zuldssiger Ndhe und ebenso wichtiger

Distanz in der Anleiter-Auszubildenden-Beziehung

ist das Eingehen sogenannter symbiotischer (ver-

schmelzender) Beziehungen. Auch hier wird wie-
der in hochst problematischer Weise Distanz ver-
nachldssigt. J. Schiff unterscheidet vier ,Einladun-
gen zur Symbiose“. In Anlehnung an dieses Modell
miissten Anleiter auf folgende ,Auszubildenden-

Einladungen“ achten, um nicht in symbiotische

(dysfunktionale) ,Beziehungsfallen“ zu tappen:

1. Der passive, hilflose Auszubildenden (Nichts-
tun): Der Anleiter wird dazu eingeladen, die ak-
tivierende und ,ndhrende* Rolle zu {iberneh-
men.

2. Auszubildende, die durch Hektik und ziellose
Aktivitdt auffallen (Agitation): Der Anleiter
wird dazu eingeladen, Verantwortung und
Strukturierung zu iibernehmen.

3. Der iiberangepasste Auszubildende (Uber-
anpassung): Auch hier soll der Anleiter Verant-
wortung und Initiative iibernehmen und dem

Auszubildenden den ,vorauseilenden Gehor-
sam“ belohnen.

4. Auszubildende, die sich selbst schlecht ma-
chen, sich selbst schadigen (Selbstschddigung):
Beim Anleiter wird die Helferrolle aktiviert. Er
wird dazu eingeladen, Beschiitzer und ,,Sani-
tater” zu sein.

Letztlich enthalten alle vier Verhaltensvarianten
ein regressives Element, d.h., die Lernenden ver-
halten sich nicht ,erwachsen”, sondern definieren
sich aus dem ,,Kind-Ich“ (Berne). Bewusst oder un-
bewusst drangen sie dabei den Anleiter ins ,El-
tern-Ich“. Fiir manche Anleiter ist das ein verfiih-
rerisches Angebot. Natiirlich kénnen Angebote zur
Symbiose auch vom Anleiter ausgehen (S.42).

Beziehung lebt von Ndhe

Wie wichtig fiir die Anleitungsbeziehung umge-
kehrt auch die - richtige — Ndhe ist, zeigen die ne-
gativen Folgen totaler Distanz beim Laissez-faire-
Anleitungsstil. Der Anleiter ist Bezugsperson fiir
den Auszubildenden, jemand, an den er sich mit
Fragen und in schwierigen Situationen wendet.
Gleichzeitig bietet der Anleiter eine Orientierungs-
moglichkeit und den nétigen Riickhalt. Dafiir muss
Vertrauen und Ndhe da sein.

Distanz und Nahe, was bedeutet das in der Anlei-
tertatigkeit? Wo hort das eine auf und beginnt
das andere? Markieren Sie in der Liste ,Positives
Anleiterverhalten“ (> Tab. 3.1) am Anfang des Ka-
pitels all die Verhaltensweisen, die lhrer Ansicht
nach Néhe ausdriicken, und die, die fiir Distanz
stehen. Ergibt sich ein Gleichgewicht?

Betrachten Sie Ihre eigene Anleitungsbezie-
hung: Welchen Stellenwert haben die beiden Pole
darin? Erinnern Sie sich in diesem Zusammen-
hang auch nochmals an lhr Ergebnis beim Anlei-

ter-Fragebogen.

Fallen Ihnen Ergénzungen zu den beiden Listen in
Tab. 3.2 ein? Notieren Sie Aspekte, die Sie mit
Ndhe und Distanz verbinden.

Reflexion

Reflexion
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Tab. 3.1 Ergebnisse einer Befragung von Mentoren in der Heilerziehungspflege zur Wahrnehmung von Anleiterverhalten.

Positives Anleitungsverhalten:

o den Auszubildenden als eigenstandige Personlichkeit
ernst nehmen

e Sympathie und Akzeptanz

e dem Schiler Zeit zum Lernen lassen

o auf die Kenntnisse des Schiilers eingehen

e dem Schiiler etwas zutrauen

Riickmeldung, konstruktive Kritik

Freiraum geben

klare Absprachen/Auftrage

Lernfelder anbieten zum Nachahmen und Abgrenzen

personliche, aber klar umrissene Beziehung

e Engagement spiiren lassen

Klarheit in Position, Werten und Vorgaben

Zeit haben

umfassende Information

Offenheit, Kritikfahigkeit

Interesse

Wertschatzung

Tab. 3.2 Distanz und Néhe.

Distanz ist, ...

e den anderen als eigenstdndige Person gelten zu lassen.

o Arbeitsinhalte und Probleme sachlich zu diskutieren.
e Freiraum zu geben.

e objektiv zu beobachten.

o Fahigkeiten zu erkennen und richtig einzuschétzen.
eine fragende Haltung zu fordern.

Eigeninitiative zuzulassen.

Kritik zu duRern (positive und negative).

e Grenzen zu setzen.

Fachwissen zu vermitteln.

Lernmoglichkeit zu bieten.

in die Selbststdndigkeit zu entlassen, loszulassen.

Beziehung lebt von Klarheit

Ein weiterer wesentlicher Faktor fiir Vertrauen und

gegenseitige Wertschiatzung in der Beziehung ist,

neben dem richtigen Gleichgewicht von Distanz
und Ndhe, die Klarheit im Umgang miteinander.

Auch das wird aus dem aufgefiihrten Katalog fiir po-

sitives Anleiterverhalten (> Tab. 3.1) ganz deutlich.
Klarheit in der Beziehung bedeutet:

e selbst klar und eindeutig im Reden und Handeln
zu sein, Kongruenz (nicht heute so und morgen
s0)

e Ich-Botschaften zu senden, wenn ich etwas iiber
mich aussagen will (nicht ,,Du enttduschst mich*,
sondern ,Ich bin enttduscht“; Naheres dazu in
den Abschnitten Kommunikation (S.65) und Kri-
tikgesprache (S.68))

60

Positives Verhalten schafft bei den Lernenden:

e Vertrauen, Unabhangigkeit, Selbstvertrauen
Vertrauen, Motivation

Sicherheit, Vertrauen

Sicherheit, Erfolgserlebnisse, Selbststandigkeit
Selbstwertgefiihl, Kreativitdt, Motivation
Sicherheit, Orientierung

Kreativitat, Erfolgserlebnisse, Motivation
Sicherheit, Orientierung

Finden einer eigenen Position, Selbstvertrauen.
Sicherheit

Vorbildfunktion

Identifizierung und Abgrenzung

Riickhalt, Vertrauen

Orientierung

Wertschatzung, Vertrauen

Motivation

Zufriedenheit, Selbstvertrauen

Nadhe ist, ...

e Ansprechpartner in schwierigen Situationen zu sein.

* Moglichkeit zum Aussprechen von Gefiihlen zu geben.
e Unterstiitzung, Hilfe, Ermutigung zu geben

e Vertrauen aufzubauen

o Sympathie und Akzeptanz entgegenzubringen.

e Beziehung leben und vorleben

e personlich und offen auf den anderen zuzugehen.

e eigene Schwachen und Fehler zugeben zu konnen.

¢ den Schiiler umfassend zu informieren

e Transparenz herzustellen (z. B. dariiber, welche
Schwerpunkte bei der Beurteilung gesetzt wer-
den)

¢ die Position des Anleiters/des Auszubildenden
klar zu umreiRen

o klare und eindeutige Absprachen zu treffen

o klare Aufgabenzuteilung vorzunehmen

e Kklare Ziele zu formulieren

e klare Freirdume abzustecken

¢ klare, eindeutige, konstruktive Riickmeldung zu
geben (S.66)

¢ eindeutige Grenzen in der Beziehung zu ziehen
(z.B. private Dinge ausklammern, wenn man
dies mochte)
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Werden die genannten Aspekte - Nahe, Distanz,
Klarheit - in der Anleitungssituation ernst genom-
men, so sind damit die Voraussetzungen fiir eine
wahrhaft férdernde, das Lernen und die professio-
nelle wie personliche Weiterentwicklung des Aus-
zubildenden begiinstigende Anleiter-Auszubilden-
den-Beziehung geschaffen.

3.3.3 Wertschdtzung leben und
vorleben

Der humanistische Psychologe Carl Rogers [1902-
1987], der sich intensiv mit dem Thema konstruk-
tiver Beziehungen auseinandergesetzt hat, macht
deutlich, in welchen Verhaltensweisen und Hal-
tungen eine gute Anleiter-Auszubildenden-Bezie-
hung ihren Ausdruck findet.

,Je mehr es mir gelingt, den anderen so zu akzeptie-
ren, wie er ist, umso eher erh6ht sich die Wahr-
scheinlichkeit, dass er sich verdndert.“ (C. Rogers)

Nach C. Rogers miisste ein Anleiter in der Bezie-

hung zum Auszubildenden folgende acht Punkte

berticksichtigen:

¢ Kongruenz: Das sein, was ich schon bin.

e Mitteilung: Das, was ich bin, eindeutig ausdrii-
cken.

¢ Riickmeldung: Positives wahrnehmen und aus-
driicken.

e Individualitat: Das Recht auf mein Eigensein
wahrnehmen.

¢ Respektierung: Dem anderen sein Anderssein
lassen.

e Empathie: Mich in die Situation des anderen hi-
neinversetzen.

e Bewertung: Nicht die Person, sondern das Ver-
halten bewerten.

¢ Subjektivitit: Den anderen nicht zum Objekt
machen.

Auch wenn einige dieser Punkte einen sehr hohen
Anspruch an den Anleiter stellen und idealistisch
erscheinen, bilden sie letztlich doch die Grundlage
fiir jede ,hilfreiche Beziehung*.

3.3 Balance aus Distanz und Nahe

3.3.4 Lernend in Bewegung sein -
das Lernbiindnis

Merkmale der Anleitungsbeziehung sind deren

zeitliche Determinierung und ein vorgegebenes

Ziel. Anleiter und Lernender schlieBen ein Biindnis,

in dem beide Verpflichtungen eingehen. Inhalt ih-

res Biindnisses ist der Lernprozess. Der Anleiter ist
bereit, diesen Lernprozess zu begleiten. Er stellt sein

Wissen und seine Erfahrung zur Verfiigung und

ldsst sich auf den Lernenden ein. Im Vorgang des

Lernens durchlduft der Lernende ja verschiedene

Stadien, er legt eine Wegstrecke zuriick. Coenraad

van Houten spricht von sieben Lernschritten in der

Erwachsenenbildung, die in geordneter Weise voll-

zogen werden sollten, aber auch von Lern-Blocka-

den bedroht sein kénnen.

1. Beobachten und Aufnehmen stehen am Anfang
allen Lernens, wobei eine Grundhaltung vor-
behaltloser Offenheit und Wertfreiheit anzu-
streben ist.

2. Interesse entwickeln, sich fiir die Lerninhalte er-
warmen kann nur, wer sich innerlich angespro-
chen fiihlt und sich mit dem Stoff verbindet.

3. Die aktive Auseinandersetzung mit dem Lern-
stoff und seine Verarbeitung verlangt Energie
und Bemiihen aufseiten des Lernenden.

4. In der personlichen Aneignungsbewegung
steckt die Bereitschaft, sich nicht festzufahren
und in Routine zu erstarren, sondern auf der Su-
che zu bleiben, Fragen zu stellen, sich immer
weiterzuentwickeln.

5. Uben und Wiederholen dient der Festigung des
Gelernten und erfordert Disziplin beim Lernen-
den. Wurden Schritt 3 und 4 erfolgreich bewal-
tigt, so steigt die Bereitschaft, sich der Miihe des
Ubens zu unterziehen.

6. In der Auswertung der bisher getanen Lern-
Schritte unter dem Aspekt, das Erreichte noch
zu erweitern oder zu verbessern, liegt die Mog-
lichkeit standiger Optimierung,.

7. Kreativitdt und Eigenverantwortlichkeit im
Hinblick auf das Gelernte befdhigen den Lernen-
den schlielich dazu, flexibel und schopferisch
mit seinen neuen Fihigkeiten umzugehen.

Der Anleiter ist bereit, dem Lernenden bei dieser
komplexen inneren Bewegung als Verbiindeter zur
Seite zu stehen, ihn beim ,Lernen lernen“ (S.95)
zu unterstiitzen. Er stellt sein (Fach-)Wissen und
seine eigene (Lernweg-)Erfahrung in den Dienst
des Biindnisses. Der Lernende wiederum ist bereit,
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sich auf die Anleitungsimpulse einzulassen, sich
aber auch durch eigenstindige Lernbewegungen
um eine Erweiterung seiner Kompetenz zu bemii-
hen. Beide machen sich auf einen Weg, dessen
Etappen von der jeweiligen Ausbildung vorgege-
ben werden und an dessen Ende eine erfolgreich
bestandene Priifung steht.

Am Anfang des Weges wird hdufig der Anleiter
vorangehen, doch im Laufe des Lernprozesses wer-
den die beiden immer mehr nebeneinander gehen,
bis der Anleiter den Auszubildenden im dritten
Ausbildungsjahr vorangehen lassen und schlieR-
lich loslassen kann. Die Rollen verwandeln sich al-
so. Aus dem Lehrer und dem Auszubildenden wer-
den Partner auf Augenhohe.

Betrachten Sie Ihre momentane Anleitungssituati-
on unter dieser Perspektive. Welche Lernbewe-
gung beobachten Sie beim Auszubildenden? Wel-
che Lernbewegung sehen Sie bei sich selbst als
Anleiter?

Reflexion

3.4 Kommunikation - der
Draht zueinander

Die Briicke zwischenmenschlicher Beziehungen ist
Kommunikation, das Sich-Austauschen und Sich-
Mitteilen in all seinen Spielarten von nichtsprach-
lichen Signalen wie Gesichtsausdruck und Kérper-
haltung bis hin zum Miteinander-Reden. Will ich
eine Beziehung positiv gestalten, so muss ich mei-
nen Kommunikationsstil bewusst darauf ausrich-

ten.

Stellen Sie sich einen idealen, angenehmen Ge-
sprachspartner vor. Wie ist seine Kérpersprache?
Welche Eigenschaften miisste er haben? Wie fiihlt
sich sein Gegentiber?

Und nun denken Sie sich einen sehr unange-
nehmen, Angst auslésenden Gesprachspartner
aus. Wie verhalt er sich? Wie ist seine Mimik, Ges-
tik, Kérperhaltung? Wie geht es wohl seinem Ge-
genliber?

Reflexion

Welche Ziige aus den beiden Charakterbildern
entdecken Sie bei sich? Welche Art von Ge-
sprachspartner mdchten Sie als Anleiter sein? Wie
soll sich Ihre Auszubildender Ihnen gegeniiber
fiihlen? Welche korpersprachlichen Signale haben
Sie als angenehm/unangenehm eingestuft?

Im Folgenden finden Sie Anregungen fiir einen be-
wussten Umgang mit dem wichtigen Werkzeug
Kommunikation und einige Tipps fiir die Behebung
eventueller ,Kommunikationspannen®.

3.4.1 Am Anfang der Kommunika-
tion: die Anrede - kleine Ursache,
groRBe Wirkung

Es ist heute im beruflichen Kontext in Anlehnung
an den angloamerikanischen Sprachgebrauch
meist iiblich, dass Teammitglieder und Kollegen
einander mit einem gleichsam professionellen
,Du*“ anreden. Dennoch kénnen hier innere Wider-
stande entstehen.

Beim Vornamen genannt

»Bei uns auf der Station duzen sich alle. Mir war das
unangenehm, aber ich habe mich nicht getraut, was
dagegen zu sagen, wo ich doch nur Auszubildende
bin. Trotzdem hat es mich gestdrt, dass mich meine
viel jiingere Anleiterin, ohne mich zu fragen, einfach
mit dem Vornamen angeredet und geduzt hat.“ (Ei-
ne Altenpflegeschiilerin)

Erzwungenes ,,Du*

L,Wir verstehen uns im Team prima. Manche duzen
sich, manche sind per Sie, das tut dem guten Verhdlt-
nis keinen Abbruch. Unangenehm wurde es mir aber,
als ich einen Auszubildenden anleiten sollte, der mir
richtig unsympathisch war und der gleich sagte:
,Gell, wir sagen doch du. Ich bin der Martin.* Im ers-
ten Moment war ich ganz platt und konnte gar
nichts dagegen sagen. Aber in der Zwischenzeit stért
mich dieses erzwungene ,Du‘ immer mehr, es belas-
tet unser Verhdltnis richtiggehend zusdtzlich.“ (Eine
Anleiterin in der Heilerziehungspflege)
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Anrede offen besprechen

Wie weit die Beziehung zwischen Anleiter und
Schiiler ,sprachlos“ bleibt, kann, wie die obigen
Beispiele zeigen, schon an so kleinen Signalen wie
der gegenseitigen Anrede liegen. Deshalb sollten
Anleiter und Auszubildender hier von vornherein
eine klare, gemeinsame Regelung treffen. Dabei
sollte jeder ehrlich sagen und beim anderen ak-
zeptieren kénnen, wenn ihm die eine oder andere
Form unangenehm ist. Nicht die Anrede, sondern
der offene Umgang mit den eigenen Bediirfnissen
und denen des anderen kann die Beziehung von

vornherein klarer und positiver gestalten.
Respekt

Ob Du oder Sie — entscheidend ist, dass man sich
gegenseitig ernst nimmt und mit Respekt begeg-
net.

Merke

3.4.2 Kommunikation in Aktion:
eine Aussage - vier Klangfarben

Wenn wir miteinander reden, schwingen meist
mehrere Nachrichtenaspekte in einer einzigen
Aussage mit. Das macht Kommunikation oft
schwierig und storanfillig. Das ,Vier-Ohren-Mo-
dell“ (1981) von Friedemann Schulz von Thun
zeigt dies. Die Grundannahme seines Modells ist,
dass eine Aussage auf 4 verschiedenen Ebenen ver-
standen werden kann.

e Jede Aussage oder Nachricht enthdlt zunachst ei-
nen Sach-Anteil, eine Sachinformation. (Sach-
ebene)

¢ Neben diesen Sachinformationen vermittelt die
Aussage oder Nachricht auch etwas tiber den,
der sie dufert, den ,Sender“. (Selbstoffenbarung)

¢ In den meisten Fdllen soll die Aussage oder
Nachricht beim ,Empfanger” etwas bewirken
oder ihn zu etwas veranlassen. Der Sender ,,ap-
pelliert* gleichsam an ihn. (Appell)

¢ Und schlie8lich sagt der, der die Aussage macht,
direkt oder indirekt immer auch etwas tiber sein
Verhadltnis zum Empfanger aus. (Beziehungsebe-
ne)

Der Satz ,Clara, helfen Sie mir bitte mal bei Frau
Miiller!* kann gleichzeitig ganz Verschiedenes
zum Ausdruck bringen (F. Schulz von Thun, wie

auch das Beispiel (S.63) zeigt.). Wédhrend die Sach-
aussage gleichsam neutral ist, enthalten die drei
anderen Aspekte mehr oder weniger starke Ge-
fithlsanteile. Die ,anderen” Seiten einer Sachaussa-
ge driicken sich dabei manchmal nur im Tonfall
oder in der Mimik und Gestik aus. Klingt die Stim-
me des Sprechers im Beispiel oben freundlich/neu-
tral oder gereizt? Ist der Gesichtsausdruck ent-
spannt oder drgerlich/ungeduldig? Wie ist die Kor-
perhaltung? Wenn der Anleiter den Satz mit allen
Zeichen der Ungeduld (erhobene Stimme, heftige
Gestik, gereizter Ausdruck) dulRerte, wiirde er in
ausfiihrlicher Form vielleicht lauten: ,Du dumme
Schiilerin, du gehst mir wirklich auf die Nerven.
Siehst du nicht, was hier zu tun ist? Tu gefalligst,
was ich dir sage.“ Die sachlichen Anteile wiirden
damit zugunsten gefiihlsbeladener Anteile auf der
Selbstoffenbarungs-, Appell- und Beziehungsseite

zuriickgedrangt werden.

»Clara, helfen Sie mir mal bitte bei Frau

Miller.«

e Inhaltsaspekt (Sachaussage): Bei Frau Miller ist
eine Pflegehandlung nétig, die nicht oder nur
unter Schwierigkeiten von einer Person allein
ausgefiihrt werden kann.“

o Selbstoffenbarungsaspekt (Aussage iiber den
Sender) : ,Ich schaffe es nicht allein.“

¢ Beziehungsaspekt (Aussage (iber die Bezie-
hung zum Angesprochenen): ,Clara, Sie sind
mir gegentiber doch immer so hilfsbereit, da
wende ich mich an Sie.”

o Appell (Aufforderung): ,Steh nicht rum, tu
was!“

Beispiel

Empfang auf mehreren ,,Ohren*

Doch Kommunikation wird nicht nur vom ,Sen-
der* bestimmt, sondern genauso stark vom ,Emp-
fanger“. Auch er hort gleichsam auf ,verschiede-
nen Ohren“, und je nachdem, welche Zusatzbot-
schaften er aus der Aussage ,heraushort”, wird er
reagieren (> Abb. 3.2). Welchen Aspekt er dabei in
den Vordergrund stellt, hingt wieder von der Situ-
ation und seiner eigenen Befindlichkeit ab. In einer
Lernsituation wird ihn eventuell der Sachinhalt
der Aussage am meisten interessieren. Fiihlt er
sich vom Lehrenden, z.B. dem Anleiter, schlecht
behandelt, so wird er auf - ihn vielleicht ver-
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Selbstoffenbarung
Was ist mit ihm?

Was ist das denn

flir einer?

Sachverhalt

Wie ist der Sachverhalt
zu verstehen?

Beziehung

Wie redet der mit mir?
Wen glaubt er vor sich
zu haben?

Appell

Was soll ich tun,
denken, flihlen auf-
grund der Mitteilung?

Abb. 3.2 Vier-Ohren-Modell. Das Kommunikationsmodell von F. Schulz von Thun beruht auf der Annahme, dass jede
Nachricht 4 Aspekte hat, die Sender und Empfanger unterschiedlich wahrnehmen kénnen. (Abb. nach Brand A,
Conrad A, Drache D et al., Hrsg. Rettungssanitdter. 1. Auflage. Stuttgart: Thieme; 2017)

drgernde - Appelle und Beziehungsbotschaften

achten. Diese Auswahl geschieht in der Regel ganz

unbewusst. In der Anleiter-Auszubildenden-Bezie-

hung werden beide Beteiligten natiirlich beson-

ders ,hellhorig" fiir den Beziehungsaspekt sein.
Schon dieser kurze Uberblick macht deutlich,

dass es an vielen Stellen zu ,Kommunikationspan-

nen“ kommen kann:

e wenn der Sender undeutliche oder unklare Bot-
schaften sendet

e wenn der Sender gleichzeitig sich widerspre-
chende Botschaften sendet, etwa verbal ein Lob
ausspricht, korpersprachlich aber Abwehr und
Ungeduld signalisiert

e wenn der Sender nicht ausdriicken kann, was er
sagen mochte

e wenn Sender und Empfanger ,nicht die gleiche
Sprache sprechen”, der Empfanger die Botschaf-
ten also falsch verstehen muss, weil der Sender
z.B. Aufforderungen in aller Sachlichkeit immer
recht barsch vorbringt, der Empfanger sich aber
bei kurzangebundenen Gesprachspartnern
grundsatzlich getadelt fiihlt

o wenn der Empfdnger ,abgeschaltet* hat

e wenn sich Sender oder Empfanger in auRRerge-
wohnlichen oder belastenden Situationen befin-
den

e wenn starke ,Storreize* von auBen da sind - die
Kommunikation etwa stindig unterbrochen
wird
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3.4.3 Was konnen wir fiir eine
funktionierende Kommunikation
tun?

Sach- und Beziehungsaspekt nicht
mischen!

Fiir die Anleitungsbeziehung miissen wir uns klar-
machen, dass wir in der Auseinandersetzung mit
dem Auszubildenden immer gleichzeitig Sach-
und Beziehungsaussagen machen. Gefdhrlich kann
es werden, wenn wir beides in negativer Weise
mischen, wenn etwa die Sachfrage ,Warum hast
du das noch nicht gemacht?* indirekt zum Vor-
wurf wird: ,Warum enttduschst du mich so, ich
gebe mir doch solche Miihe mit dir und habe dir
immer so viel Freiheit in der Anleitungsbeziehung
gelassen, da konntest du doch auch zuverldssiger
sein!*

Gerade wenn es um Kritik, um das Aussprechen
»unangenehmer Wahrheiten“ geht, ist das Bemii-
hen um Sachlichkeit ganz entscheidend, siehe da-
zu die Ausfiihrungen zum Thema Riickmeldung
(5.66). Am forderlichsten fiir eine gute Kommuni-
kation ist es, als Sender so klar und eindeutig wie
moglich zu sein. Die Aussage-Ebenen sollten dabei
so weit wie moglich auseinandergehalten und ge-
trennt zum Ausdruck gebracht werden. Fiir unser
Beispiel konnte das heiflen: ,Clara, konnten Sie
mir mal bitte bei Frau Miiller helfen, zu zweit geht
es leichter.” Der Satz war als reine Sachaussage ge-
meint. Oder, wenn eine gefiihlsmafige Reaktion
vorliegt: ,Clara, helfen Sie mir bitte bei Frau Miil-
ler* (Sachebene). ,Eigentlich bin ich ein bisschen
enttduscht, weil ich erwartet hdtte, dass Sie sich
von selbst anbieten“ (Beziehungsebene/Gefiihls-
aussage).

Gefiihle aussprechen, aber als Ich-
Botschaft

Beide Aussagen sind etwas ausfiihrlicher als der
Satz oben, dafiir aber fiir den Empfanger eindeuti-
ger. Beim zweiten, kritisierenden Satz fdllt zudem
auf, dass die Anleiterin von sich selbst, ihrem eige-
nen Empfinden, ausgeht: ,Ich bin enttduscht.“ Sie
tiberfahrt oder beschuldigt die Schiilerin nicht:
»Sie sind wohl wieder mal ganz woanders mit Ih-
ren Gedanken.“ Gerade bei gefiihlsbelasteten Aus-
sagen ist es ganz wichtig, solche Ich-Botschaften
zu senden.

3.4 Kommunikation - der Draht zueinander

@

Merke

Ich-Botschaft

Eine Ich-Botschaft hat den Vorteil, dass eine di-
rekte Kritik, Abwertung oder Schuldzuweisung
ausbleibt (,,Du kannst das nicht!“). Sie formuliert,
welche subjektive Wirkungsweise ein bestimmtes
Verhalten etc. hat (,Ich verstehe nicht, warum du
so vorgehst*). Sie ist somit ein Mittel der gewalt-
losen Konfrontation, die zur Diskussion des Sach-
verhaltes einladen soll [, Ich verstehe nicht, wa-
rum du so vorgehst (bitte erklare es mir®)].

Horen, nicht deuten!

Die Klarheit des Senders hilft, Missverstdndnisse
zu vermeiden. Um die gleiche Offenheit und Klar-
heit muss sich aber auch der Empfanger bemiihen.
Wenn Sender und Empfanger ,nicht die gleiche
Wellenldnge haben“, wenn das Gesagte auf einer
anderen Ebene wahrgenommen wird, als es ge-
meint war, entstehen Konflikte. So kénnte die An-
leiterin im Beispiel oben ihren Satz rein sachlich
gemeint haben, die Auszubildende aber hért viel-
leicht ganz irrtiimlich einen Vorwurf heraus und
reagiert entsprechend. Schnell entsteht darauf ein
Jnegativer Kreisprozess“ (» Abb. 3.1), der dann
schwer zu durchbrechen ist. Besonders vieldeutig
sind nonverbale Signale, die oft zur Grundlage
einer Deutung gemacht werden. Natiirlich lduft
auch im nichtsprachlichen Bereich Kommunika-
tion mit ihren verschiedenen Aspekten ab (Watz-
lawick), doch die als angespannt empfundene
Stimme, die als ungeduldig empfundene rasche
Handbewegung, der als drgerlich empfundene
Blick kénnen jeweils auch Ausdruck von etwas
ganz anderem sein. Es handelt sich dabei nur um -
erginzende - Eindriicke des Empfdngers, oft von
seiner eigenen Stimmung und Erwartung beein-
flusst, die nie verabsolutiert werden diirfen.

Unklares kldren

Hier gilt es, als Empfanger an sich zu arbeiten und
jede Botschaft zundchst einmal wirklich nur zu ho-
ren und ganz sachlich aufzufassen. Dazu kann das
aktive Zuhoren hilfreich sein. Bei dieser Methode
wird das Gesagte vom Empfanger in eigenen Wor-
ten wiedergegeben. Somit spiegelt er direkt, was
und wie er eine AuRerung verstanden hat. Dies
signalisiert zum einen Aufmerksamkeit, zum an-

aus: Denzel, Praxisanleiter (ISBN 9783132425057) © 2019 Georg Thieme Verlag KG Stuttgart - New York

65



»,Du*“ sagen - die Anleiter-Auszubildenden-Beziehung

dern ist es ein Werkzeug, mit dem Missverstand-
nisse schnell identifiziert werden kénnen. Bei Un-
klarheiten, auch im Hinblick auf die Beziehungs-
ebene, kann es sinnvoll sein, ganz direkt nach-
zufragen (,,Sind Sie verdrgert?*).

LEs ist ein Fehler, zwischen den Zeilen zu lesen, ohne
auch die Zeilen selbst zu lesen.“ (C. S. Lewis)

3.5 Vom schwierigen Umgang
mit Lob und Tadel - Lernen
durch Riickmeldung

Ob wir eine Verhaltensweise, etwa eine bestimmte
Pflegehandlung, eine bestimmte Art, mit einem
Menschen mit einem Patienten, beibehalten oder
ob wir unser Verhalten dndern, hidngt zu einem
grofRen Teil davon ab, welche Erfahrungen wir mit
diesem Verhalten machen und wie andere darauf
reagieren. Erlebe ich, dass ein Verhalten positive
Konsequenzen hat, sich als zielfithrend und sinn-
voll erweist und mir eventuell sogar Anerkennung
einbringt, werde ich es wiederholen. Erlebe ich
umgekehrt, dass ich mit meiner Handlungsweise
nicht erfolgreich bin und mir méglicherweise so-
gar Arger damit einhandle, werde ich mich umstel-
len und das Verhalten in der Regel unterlassen
oder modifizieren.

Dieser aus der Verhaltenspsychologie unter dem
Begriff der operanten Konditionierung (B.F. Skin-
ner, A. Band) bekannte Vorgang kommt vielfach
auch in der Lernsituation zum Tragen. Die Aktion
des Lernenden fiihrt zu einer Riickmeldung (Feed-
back) des Anleiters, die sich wiederum auf die
ndchste Aktion des Auszubildenden auswirken
wird (Riickkoppelungsschlaufe). Wie eine Riick-
meldung erlebt wird, ist dabei nicht unbedingt
vorhersehbar, da die Verfassung und Lerngeschich-
te des anderen und die Beziehung zwischen den
Beteiligten ebenso eine Rolle spielt wie die fachli-
che Begriindung des Feedbacks. Leider neigen wir
ganz allgemein dazu, Positives eher zu tibersehen
und uns dafiir umso mehr an Negativem aufzuhal-
ten. In der Anleitungssituation ist das nicht an-
ders: Ein Tadel erfolgt meist recht prompt, mit
dem Loben dagegen tun wir uns schwerer. Hier
kann die bewusste Auseinandersetzung mit der
Lerntheorie duBerst hilfreich sein.

Wichtig ist, dass der Anleiter mit dem Wissen um
die GesetzmdRigkeiten des ,Lernens aus Konsequen-
zen" bewusst und pddagogisch sinnvoll - nicht ma-
nipulativ! - umgeht. Schon bald wird sich eine Ba-
lance aus Lob und Korrektur ergeben, die Bestdti-
gung und Orientierung im Lernprozess vermittelt.

3.5.1 ,,Das hat mir gefallen, wie
Sie das gemacht haben!“ - das Lob

Fehlende Anerkennung ldhmt

,Meine Mentorin ist fachlich absolute Spitze, da kann
ich sie alles fragen. Was mich fertigmacht, ist, dass
sie nie sagt, wenn ich mal was gut gemacht habe.
Immer bloR, was noch besser werden kénnte.
Manchmal bin ich deswegen schon total verunsi-
chert, ob ich tiberhaupt irgendwas kann.“ (Ein Aus-
zubildender in der Altenpflege)

Die AuRerung des Auszubildenden zeigt, dass die
fachliche Unterstiitzung und Beratung des Aus-
zubildenden wichtig, aber nicht entscheidend ist.
Um Motivation und Sicherheit zu férdern, ist zen-
tral, gute Aspekte der Arbeit hervorzuheben und
zu loben. Dies verhindert Verunsicherung und er-
moglicht das fiir den positiven Lernprozess notwe-
nige Erfolgserlebnis.

Erfahrene Selbstwirksamkeit starkt
,Neulich war ich in einer brenzligen Situation auf
dem Wohnbereich auf mich allein gestellt. Ich war
ganz zittrig, hab’ aber versucht, die Ruhe zu bewah-
ren und alles wenigstens annéhernd so zu machen,
wie wir’s gelernt haben. Es ging dann auch gut vor-
bei, und ich war richtig stolz auf mich. Ich glaube,
das ndchste Mal wiirde ich mir schon mehr zutrau-
en. Im Nachhinein glaube ich, dass es auch wichtig
war, dass mein Anleiter den Ablauf hinterher noch-
mal mit mir durchgesprochen hat und mir Tipps ge-
geben hat. Im ersten Moment wdre mir zwar lieber
gewesen, wenn er mich einfach nur gelobt hdtte,
aber ich glaube, so bin ich noch sicherer geworden.“
(Eine Seminaristin der Heilerziehungspflege)
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