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1. Warum Gesprache uiber Ausbildungserfolg

entscheiden

Fachwissen allein macht noch keine erfolg-
reiche Ausbildung. Entscheidend ist, wie Sie
als Ausbilder kommunizieren. lhre Gespra-
che bestimmen, ob ein Azubi sich orientiert
fuhlt oder verunsichert. Ob er sich entwi-
ckelt oder innerlich kiindigt. Ob er Kritik an-
nimmt oder in den Widerstand geht.

Gesprache sind damit kein ,weiches” Fiih-
rungsthema. Sie sind eines lhrer starksten
Ausbildungsinstrumente.

Feedback und Kritik: Zwei unter-
schiedliche Gesprachsarten

Im Ausbildungsalltag werden Feedback-
und Kritikgesprache haufig vermischt. Das
fuhrt zu Missverstandnissen und manchmal
zu unnétiger Eskalation.

Dabei erfiillen beide Gesprachsformen un-
terschiedliche Funktionen:

Feedbackgesprache

» finden regelmaBig statt

» sind entwicklungsorientiert

» dienen der Standortbestimmung
» stérken Motivation und Bindung

» geben Sicherheit

Feedback beantwortet die Frage:
~Wo stehe ich und wie kann ich besser wer-
den?”

Kritikgesprache
» sind anlassbezogen

» behandeln konkretes Fehlverhalten oder
Leistungsprobleme

» haben korrigierenden Charakter
» kdnnen Konsequenzen beinhalten

» verlangen klare Fiihrung

Kritik beantwortet die Frage:
Was lduft falsch — und was muss sich dndern?”

Beides ist notwendig. Aber beides braucht
eine unterschiedliche innere Haltung und
Struktur.

Warum gerade Azubis Orientierung
brauchen

Auszubildende befinden sich in einer beson-
deren Situation:

» Sie sind noch in der Lernrolle.

» Sie kennen betriebliche Erwartungen nicht
selbstverstandlich.

» Sie entwickeln erst berufliche Selbstsicher-
heit.

» Sie sind stark abhangig von Riickmeldung.

Das Berufsbildungsgesetz verpflichtet Aus-
bildungsbetriebe dazu, die berufliche Hand-
lungsfahigkeit systematisch zu vermitteln.
Dazu gehort zwangslaufig auch die regel-
maBige Riickmeldung Uber Leistung, Verhal-
ten und Entwicklungsstand.

Ein Azubi hat das Recht zu wissen:

» Was er gut macht.

» Wo er Defizite hat.

» Was konkret von ihm erwartet wird.

» Wie er sich verbessern kann.

Bleibt diese Orientierung aus, entstehen Un-

sicherheit, Frust oder Leistungsabfall.




Fehlende Gesprache sind kein
neutraler Zustand

Viele Konflikte in der Ausbildung entstehen
nicht durch ,schwierige” Azubis, sondern
durch unterlassene Kommunikation.

Typische Entwicklungen:

» Kleine Unplnktlichkeiten werden igno-
riert bis sie zur Gewohnheit werden.

» Leistungsdefizite werden nicht angespro-
chen bis die Zwischenpriifung naht.

» Verhaltensauffalligkeiten bleiben unkom-
mentiert bis das Betriebsklima leidet.

» Gute Leistungen werden nicht gewiirdigt
bis die Motivation schwindet.

Schweigen wirkt wie Zustimmung oder
Desinteresse. RegelmaBige Gesprache sind
deshalb keine Zusatzaufgabe, sondern Pra-
vention.

lhre Rolle als Ausbilder: Fiihrung
mit Klarheit und Respekt

In der Ausbildung arbeiten Sie nicht auf Au-
genhdhe im klassischen Sinne. Sie tragen
Verantwortung - fachlich und menschlich.

Das bedeutet:

» Sie diirfen und miissen Riickmeldung geben.
» Sie setzen Erwartungen.

» Sie korrigieren Verhalten.

» Sie fordern Potenziale.

Gleichzeitig brauchen Auszubildende das
Gefiihl, respektiert zu werden.

Gute Gesprachsfiihrung verbindet daher
zwei scheinbare Gegensitze:

» Klarheit in der Sache.
» Wertschatzung in der Haltung.

Fehlt die Klarheit, entstehen Grauzonen.

Fehlt die Wertschatzung, entsteht Widerstand.

Gesprache als Bindungsinstrument

Gerade in Zeiten von Fachkraftemangel ent-
scheidet die Ausbildungsqualitdt dariber,
ob Azubis bleiben oder gehen.

Ein Auszubildender, der regelmaBig konst-
ruktives Feedback erhalt:

» fuhlt sich wahrgenommen
» erkennt Entwicklungschancen
» weil3, woran er ist

» baut Vertrauen auf

Ein Auszubildender, der nur im Problemfall
ein Gesprach erlebt, verbindet Kommunika-
tion dagegen mit Druck.

Die Qualitat lhrer Gesprache beeinflusst so-
mit:

» Motivation

» Leistungsbereitschaft

» Loyalitat

» Ubernahmebereitschaft

Fazit: Gesprachsfiihrung ist
kein Nebenthema

Ob Feedback oder Kritik - jedes Gesprach
sendet eine Botschaft:

» ,Ich sehe dich.”

» ,Ich nehme dich ernst.”

» ,Ich erwarte etwas von dir.”

» ,Ich traue dir Entwicklung zu.”

Wer Gesprache strukturiert und bewusst
fuhrt, steuert Ausbildung aktiv. Wer Gespra-
che dahingegen dem Zufall Uberldsst, re-
agiert nur noch.



Im nachsten Abschnitt erfahren Sie, welche
Grundregeln wirksames Feedback erfillen
muss, damit Ihre Riickmeldungen nicht nur

2. Feedback, das wirkt

Feedback gehort zum Ausbildungsalltag
wie der Ausbildungsrahmenplan. Und den-
noch wird es haufig entweder zu beilaufig
oder zu formal gehandhabt. Zwischen ,Tiir
und Angel” hingeworfene Bemerkungen
entfalten selten Wirkung. Und rein formale
Beurteilungen am Ende eines Ausbildungs-
abschnitts kommen oft zu spat.

Wirksames Feedback ist weder Zufall noch
Routine. Es ist bewusst gefiihrte Kommuni-
kation mit einem klaren Ziel: Entwicklung
ermdoglichen.

Die Grundhaltung: Entwickeln
statt bewerten

Viele Ausbilder verstehen Feedback in ers-
ter Linie als Bewertung. Dabei liegt seine
eigentliche Starke in der Entwicklung.

Ein Auszubildender soll nach einem Ge-
sprach nicht nur wissen, was gut oder we-
niger gut war. Er soll wissen, was er konkret
tun kann, um besser zu werden.

Das setzt voraus, dass Sie nicht in Kategorien
wie ,richtig” oder ,falsch” denken, sondern
in Entwicklungsschritten. Feedback ist dem-
nach eine Standortbestimmung mit Pers-
pektive.

Gerade junge Menschen sind stark darauf
angewiesen, Riickmeldung zu erhalten. Sie
verfligen noch nicht tGber jahrelange Berufs-
erfahrung, mit der sie ihr eigenes Leistungs-

gehort, sondern auch angenommen wer-
den.

niveau einschatzen kénnen. Wenn Sie ihnen
Orientierung geben, stérken Sie gleichzeitig
ihr Selbstvertrauen.

Vorbereitung: Der halbe Erfolg

Ein gutes Feedbackgesprach beginnt nicht
mit dem ersten Satz, sondern mit lhrer Vor-
bereitung. Uberlegen Sie sich im Vorfeld,
was Sie konkret ansprechen mochten. Geht
es um eine fachliche Leistung? Um das Ver-
halten im Team? Um die Arbeitshaltung?

Je klarer lhr Ziel ist, desto strukturierter wird
das Gesprach verlaufen.

Unklare oder spontane Rickmeldungen
bergen die Gefahr, dass Sie verallgemeinern.
Satze wie ,In letzter Zeit Iduft es nicht so gut”
helfen einem Azubi wenig. Konkrete Beob-
achtungen hingegen schaffen Orientierung:
.Mir ist aufgefallen, dass Ihre Berichtshefte in
den letzten drei Wochen verspditet eingereicht
wurden.”

Konkretheit ist kein Angriff. Sie ist Fairness.

In der Ich-Form sprechen

Wenn Sie Feedback geben, sprechen Sie aus
Ihrer Wahrnehmung heraus. Formulierun-
gen wie ,Ich habe den Eindruck ...” oder ,Mir
ist aufgefallen ...” machen deutlich, dass es
sich um lhre Beobachtung handelt.

Sie vermeiden damit Schuldzuweisungen

und 6ffnen Raum fiir Dialog.




Sobald Sie sich auf Dritte berufen (,Die Kolle-
gensagen...”), entsteht schnell eine Verteidi-
gungshaltung. Bleiben Sie deshalb bei lhrer
Wahrnehmung. Das stérkt Ihre Position und
halt das Gespréch ruhig.

Die Balance zwischen
Lob und Kritik

Ein haufig zitierter Grundsatz lautet: Kritik
zwischen zwei positive Aussagen ,einbet-
ten”. Dieses sogenannte Sandwich-Prinzip
ist kein starres Rezept, sondern ein Hinweis
auf etwas Wesentliches:

Ein Mensch ist eher bereit, Kritik anzunehmen,
wenn er sich insgesamt wertgeschatzt fihlt.

Das bedeutet jedoch nicht, Kritik zu ver-
harmlosen. Wenn etwas nicht in Ordnung
ist, muss es klar benannt werden. Entschei-
dend ist der Ton. Sie kdnnen deutlich sein,
ohne verletzend zu werden.

Beispielsweise kdnnen Sie anerkennen, dass
ein Azubi im Kundenkontakt freundlich und
souverdn auftritt und dennoch darauf hin-
weisen, dass seine schriftlichen Dokumenta-
tionen sorgfaltiger gefiihrt werden missen.
Beides darf nebeneinanderstehen. Der Azu-
bi erkennt so, dass er nicht als Person infrage
gestellt wird, sondern dass es um einzelne
Aspekte seiner Arbeit geht.

Perspektivwechsel als Schliissel

Bevor Sie Kritik duB3ern, lohnt sich ein kurzer
innerer Perspektivwechsel. Welche Situation
erlebt der Auszubildende gerade? Gibt es
zusatzliche Belastungen, etwa in der Berufs-
schule oder im privaten Umfeld? Ist ihm sein
Fehlverhalten Gberhaupt bewusst?

Dieser Perspektivwechsel bedeutet nicht,
Fehlverhalten zu relativieren. Er hilft Ihnen

jedoch, angemessen zu formulieren. Ein
Satz wie ,Ich muss heute auch einen kritischen
Punkt ansprechen” bereitet lhr Gegeniber
innerlich vor. Solche Ubergiange wirken oft
starker als lange Erklarungen.

Empathie ist kein Zeichen von Schwéche. Sie
erhoéht die Wahrscheinlichkeit, dass Ihr Feed-
back angenommen wird.

Verbindlichkeit schafft Wirkung

Ein Gesprach bleibt folgenlos, wenn am
Ende keine Klarheit besteht. Deshalb sollten
Sie gemeinsam mit dem Auszubildenden
festhalten, was konkret umgesetzt werden
soll. Welche Verdnderung erwarten Sie? Bis
wann? Wie unterstiitzen Sie dabei?

Verbindlichkeit bedeutet nicht Drohung,
sondern Orientierung. Der Azubi weif3, wo-
ran er ist. Und Sie selbst schaffen sich eine
Grundlage fir das ndchste Gesprach.

Gerade bei regelmafig stattfindenden Feed-
backgesprachen ist diese Kontinuitdt ent-
scheidend. Entwicklung geschieht nicht in
einem Termin. Sie entsteht durch nachvoll-
ziehbare Schritte.

RegelmaBigkeit statt Ausnahme

Feedback sollte nicht erst erfolgen, wenn
Probleme auftreten. Jeder Ausbildungsab-
schnitt verdient eine Zwischenbilanz. Wer
nur im Konfliktfall das Gesprach sucht, ver-
knlpft Kommunikation ungewollt mit Kritik.

Planen Sie daher feste Gesprachsanlasse ein.
Ein monatlicher Austausch wahrend lange-
rer Ausbildungsabschnitte schafft Sicher-
heit. Der Azubi kann rechtzeitig nachsteu-
ern, statt am Ende Uberrascht zu werden.

Ein regelméaBiges Feedbackgesprach signa-
lisiert: Ihre Entwicklung ist mir wichtig.



Fazit

Wirksames Feedback ist klar, konkret und
respektvoll. Es verbindet Sachlichkeit mit
Wertschdtzung und endet nicht mit einer
Bewertung, sondern mit einer Perspektive.

Wenn Sie diese Grundregeln beherzigen, wer-
den lhre Riickmeldungen angenommen. Und
genau darin liegt ihre eigentliche Wirkung.

3. Kritik, die ankommt

Ein Kritikgesprach ist kein normales Feed-
backgesprach mit verscharftem Ton. Es ist
eine eigene Gesprachsform. Der Anlass
ist konkreter, die Situation angespannter,
die Erwartungshaltung klarer. Hier geht
es nicht nur um Entwicklung, sondern um
Korrektur.

Viele Ausbilder empfinden Kritikgesprache
als unangenehm. Man weiB3, dass das Ge-
sprach heikel wird. Man spirt Widerstand
oder Rechtfertigungen bereits im Vorfeld.
Gerade deshalb braucht es Struktur.

Kritik darf weder emotional noch unvorbe-
reitet erfolgen. Sie muss klar, sachlich und
zugleich Idsungsorientiert sein.

TIPP &«

Ob lhre Feedback-Kultur hilfreich und an-
gemessen ist, kdnnen Sie gerne mit der
folgenden Checkliste priifen:

ERReE
R : https://tipp.personalwissen|

P de/abp-checkliste-265|

Wann ein Gesprach zum
Kritikgesprach wird

Nicht jede Schwache verlangt sofort ein for-
melles Kritikgesprach.

Entscheidend ist, ob ein Verhalten oder eine
Leistung

» wiederholt auftritt,

» andere beeintrdchtigt,

» betriebliche Abldufe stort,

» gegen Regeln verstolt oder

» den Ausbildungserfolg gefahrdet.

Typische Anldsse sind Unpiinktlichkeit, man-
gelnde Lernbereitschaft, respektloser Um-
gangston, Berufsschulprobleme oder feh-
lende Sorgfalt.

Ein Kritikgesprach ist immer dann erforder-
lich, wenn Sie deutlich machen missen:

So kann es nicht weitergehen.

Gleichzeitig gilt: Je friher Sie reagieren,
desto geringer ist die Eskalationsstufe. Wer
lange schweigt, verscharft das Gesprach un-
nétig.



https://tipp.personalwissen.de/abp-checkliste-265

Das 5-Phasen-Modell fiir ein
souveranes Kritikgesprach

Ein gut gefihrtes Kritikgesprach folgt einer
klaren inneren Dramaturgie. Es beginnt nicht
mit einem Vorwurf und endet nicht mit einer
Drohung.

1. Positiver Einstieg

Auch wenn der Anlass ernst ist: Beginnen
Sie ruhig und sachlich. Ein kurzer, unbelaste-
ter Einstieg hilft, die Gesprachsatmosphare
zu stabilisieren. Gerade wenn es in anderen
Bereichen positive Entwicklungen gibt, diir-
fen Sie diese benennen. Das bedeutet nicht,
das Problem zu relativieren. Es bedeutet, das
Gesprach nicht eskalierend zu eréffnen.

2. Klarer Ubergang zum Thema

Formulieren Sie deutlich, warum Sie das Ge-
sprach fihren. Umschreibungen oder vage
Andeutungen fiihren zu Unsicherheit.

Ein klarer Satz wie ,Heute mdchte ich mit Ih-
nen (ber lhre Fehlzeiten in der Berufsschule
sprechen” schafft Transparenz. Der Azubi
weil}, worum es geht. Vermeiden Sie es,
mehrere Themen gleichzeitig aufzumachen.
Konzentrieren Sie sich auf den Kernpunkt.

3. Ursachen klaren

Nachdem Sie das Problem benannt haben,
geben Sie dem Auszubildenden Raum zur
Stellungnahme. Offene Fragen helfen dabei:
.Wie sehen Sie die Situation?” oder ,Was ist aus
Ihrer Sicht passiert?”

Horen Sie aufmerksam zu. Unterbrechen
Sie nicht vorschnell. Manchmal ergeben
sich Hintergriinde, die lhnen bisher nicht
bekannt waren. Vielleicht liegt ein Missver-
standnis vor. Vielleicht gibt es private Belas-
tungen. Vielleicht fehlt schlicht Einsicht.

Diese Phase entscheidet haufig dartiber, ob
das Gesprach konfrontativ oder konstruktiv
verlauft.

4. Losungen entwickeln

Erst wenn die Ursachen geklart sind, geht es
um Verdanderung. Hier ist Fiihrung gefragt.
Machen Sie deutlich, welche Erwartungen
Sie haben. Bleiben Sie konkret.

JIch erwarte, dass Sie ab sofort plinktlich er-
scheinen” ist klarer als ,Versuchen Sie bitte,
etwas zuverldssiger zu sein.”

Gleichzeitig sollten Sie Unterstiitzung anbie-
ten, wenn sie sinnvoll ist. Bei Lernproblemen
kann zusitzliche Ubungszeit helfen. Bei or-
ganisatorischen Schwierigkeiten vielleicht
eine klarere Struktur.

Kritik ohne Perspektive wirkt wie Strafe. Kri-
tik mit Losung eroffnet Entwicklung.

5. Konkrete Vereinbarungen treffen

Ein Kritikgesprach darf nicht unverbindlich
enden. Legen Sie fest, was sich dndern soll,
in welchem Zeitraum und wann Sie erneut
dariiber sprechen.

Ein vereinbarter Folgetermin signalisiert
Ernsthaftigkeit. Der Azubi erkennt, dass das
Thema nicht versandet. Zugleich geben Sie
ihm die Chance, Verbesserungen zu zeigen.

Wenn erforderlich, diirfen auch mégliche
Konsequenzen klar benannt werden. Das
geschieht sachlich, nicht drohend. Klarheit
schafft Verlasslichkeit.

Sachlichkeit bewahren -
auch bei Widerstand
Es kann vorkommen, dass ein Azubi die

Kritik zurlickweist oder emotional reagiert.
Bleiben Sie ruhig.



Lassen Sie sich nicht provozieren. lhre Auf-
gabe ist es, die Gesprachsfiihrung zu behal-
ten.

Sachlichkeit bedeutet nicht Kalte. Sie bedeu-
tet innere Stabilitat. Je ruhiger Sie bleiben,
desto eher beruhigt sich auch Ihr Gegen-
Uber.

Sollte das Gesprach dennoch entgleiten, ist
es legitim, es zu unterbrechen und einen
neuen Termin anzusetzen. Besser ein zwei-
tes Gesprach mit klarem Kopf als ein eska-
lierter Konflikt.

Dokumentation schafft Sicherheit

Gerade bei wiederholten Problemen ist es
sinnvoll, Gesprachsinhalte und Vereinbarun-
gen schriftlich festzuhalten. Das dient nicht
der Kontrolle allein, sondern der Transpa-
renz.

Ein Protokoll hilft beiden Seiten, sich an Ab-
sprachen zu erinnern. Und es gibt Ihnen als
Ausbilder Sicherheit, falls weitere Schritte
notwendig werden.

Fazit

Ein Kritikgesprach ist ein unverzichtbares
Fihrungsinstrument. Es verlangt Klarheit,
Struktur und die Bereitschaft, Verantwor-
tung zu tibernehmen.

Wenn Sie Probleme friihzeitig ansprechen,
Ursachen klaren und verbindliche Vereinba-
rungen treffen, erhéhen Sie die Wahrschein-
lichkeit, dass Kritik tatsachlich ankommt und
Verdnderung moglich wird.

Im ndchsten Abschnitt widmen wir uns einer
besonderen Situation: Was tun, wenn ein
Gesprach nicht gelungen ist? Auch daraus
lasst sich Fihrungsstarke entwickeln.

4, Wenn Gesprache schiefgehen

So sorgfdltig Sie sich auch vorbereiten:
nicht jedes Gesprach verlauft wie geplant.
Vielleicht haben Sie zu direkt formuliert.
Vielleicht war lhr Gegeniiber innerlich
langst im Widerstand. Vielleicht war der
Zeitpunkt unglinstig. Und manchmal mer-
ken Sie erst nach dem Gesprach, dass der
Ton nicht richtig war.

Entscheidend ist nicht, ob Fehler passieren.
Entscheidend ist, wie Sie damit umgehen.

Selbstreflexion statt Rechtfertigung

Wenn Sie nach einem Gesprach das ungute
Geflihl haben, dass es ,nicht rund” gelaufen
ist, nehmen Sie dieses Gefuihl ernst. Es ist ein
wichtiger Hinweis.

Fragen Sie sich in Ruhe:

» Habe ich das Gesprach ausreichend vor-
bereitet?

» War mein Ziel klar formuliert?

» Habe ich zu frih bewertet, statt zuzuho-
ren?

» War ich vielleicht angespannt oder un-
geduldig?

» Gab es eine Vorgeschichte, die ich nicht
ausreichend beriicksichtigt habe?

Diese Fragen dienen nicht der Selbstkritik
um ihrer selbst willen. Sie helfen Ihnen, Mus-
ter zu erkennen. Gute Gesprachsfiihrung

entsteht durch Reflexion.




Manche Ausbilder sind Giberzeugt, kommu-
nikativ grundsatzlich sicher zu sein. Gerade
dann fallt es schwer, eigene Anteile zu hin-
terfragen. Doch wer fiihren will, muss bereit
sein, sich selbst zu priifen.

Den Mut zur Korrektur haben

Wenn Sie im Nachhinein feststellen, dass
Sie zu scharf formuliert oder vorschnell ge-
urteilt haben, diirfen Sie das korrigieren. Das
ist kein Autoritdtsverlust - im Gegenteil.

Ein kurzer Satz wie ,Ich habe unser letztes Ge-
sprdich noch einmal iiberdacht und méchte et-
was klarstellen” zeigt Souveranitat. Sie Gber-
nehmen Verantwortung fiir [hre Worte.

Gerade Auszubildende lernen dadurch et-
was Entscheidendes: Fiihrung bedeutet nicht
Unfehlbarkeit, sondern Verantwortungsbe-
wusstsein.

Eine klarende Nachbesprechung kann Miss-
verstandnisse auflésen, Spannungen abbau-
en und Vertrauen wiederherstellen.

Reparaturgesprach fiihren

Ein Reparaturgesprach folgt denselben Grund-
sdtzen wie jedes andere Gesprach: ruhig,
klar, sachlich.

Benennen Sie, was aus lhrer Sicht nicht op-
timal gelaufen ist. Horen Sie sich die Wahr-
nehmung des Auszubildenden an. Oft zeigt
sich, dass nicht die Kritik selbst das Problem
war, sondern der Ton oder der Zeitpunkt.

Ein solches Gesprach verhindert, dass sich
stille Vorwdirfe oder Trotz entwickeln. Es starkt
die Beziehung und zeigt, dass Kommunikati-
on in beide Richtungen funktioniert.

Typische Ursachen fiir missgliickte
Gesprache

In der Praxis zeigen sich immer wieder ahn-
liche Griinde, warum Gesprache scheitern:
» Zu wenig Vorbereitung.

» Zu viele Themen auf einmal.

» Zu direkte Konfrontation ohne Einstieg.

» Unklare Erwartungen.

» Emotionale Reaktionen auf Provokationen.
Diese Punkte sind keine Ausnahme, sondern

typische Stolpersteine. Wer sie kennt, kann
sie vermeiden.

Gesprachsfiihrung ist lernbar

Vielleicht haben Sie selbst schon erlebt, dass
ein Azubi lhr Biro verlassen hat — und Sie
wussten: Das war nicht gut.

Solche Momente sind unange-
nehm. Aber sie sind auch Lern-
gelegenheiten.

Kommunikation ist keine star-
re Fahigkeit. Sie entwickelt sich
durch Erfahrung, Beobachtung
und Anpassung.

Je bewusster Sie Gesprache ana-
lysieren, desto sicherer werden
Sie.



Fazit

Nicht jedes Gesprach verlduft perfekt. Ent-
scheidend ist, dass Sie bereit sind, aus schwie-
rigen Situationen zu lernen.

Selbstreflexion und die Bereitschaft zur Kor-
rektur machen Sie als Ausbilder glaubwiir-
dig.

Fuhrung zeigt sich nicht darin, immer Recht
zu behalten, sondern darin, Verantwortung
fur das eigene Handeln zu tibernehmen.

5. Fehler zulassen und Entwicklung

ermoglichen

Wo Menschen lernen, passieren Fehler. Das
gilt in der Schule ebenso wie im Betrieb.
Gerade in der Ausbildung sind Fehler kein
Ausnahmezustand, sondern Teil des Lern-
prozesses. Entscheidend ist nicht, ob ein
Fehler geschieht, sondern wie Sie als Aus-
bilder damit umgehen.

Fehler kdnnen entmutigen. Sie kdnnen aber
auch Wachstum auslésen. Der Unterschied
liegt in der Reaktion.

Fehler sind Lernanlasse,
keine Schuldfragen

Wenn ein Azubi einen Fehler macht, liegt die
Versuchung nahe, sofort nach dem Verant-
wortlichen zu suchen. Doch in der Ausbil-
dung sollte nicht die Schuld im Vordergrund
stehen, sondern die Erkenntnis.

Fragen wie ,Was genau ist passiert?” oder
Wie ist es dazu gekommen?” 6ffnen das Ge-
sprach. Vorwiirfe schlieen es.

Gerade junge Menschen reagieren empfind-
lich auf BloBstellung. Wird ein Fehler 6ffent-
lich oder scharf kommentiert, entsteht Unsi-

cherheit. Im schlimmsten Fall entwickelt sich
Vermeidungsverhalten: Der Azubi spricht
Probleme nicht mehr an - aus Angst vor Kri-
tik.

Eine konstruktive Fehlerkultur bedeutet da-
her: Fehler werden angesprochen, analysiert
und genutzt.

Zwischen Nachsicht
und Konsequenz

Fehler zuzulassen bedeutet nicht, alles durch-
gehen zu lassen. Hier braucht es Differenzie-
rung.

Ein Irrtum aus Unwissenheit oder mangeln-
der Erfahrung ist anders zu bewerten als
bewusstes Fehlverhalten. Ein Rechenfehler
im Angebot unterscheidet sich von wie-
derholter Missachtung von Sicherheitsvor-
schriften.

Als Ausbilder wdgen Sie ab. Sie zeigen Ver-
standnis, wo Lernbedarf besteht und setzen
klare Grenzen, wo Regeln verletzt werden.

Wichtig ist, dass der Azubi spiirt: Sie reagie-

ren nicht impulsiv, sondern tberlegt.




.Vergeben’, ohne es auszusprechen

In vielen Situationen ist es hilfreich, dem Aus-
zubildenden deutlich zu machen, dass ein Feh-
ler nicht dauerhaft gegen ihn verwendet wird.
Sie missen das Wort ,vergeben” nicht aus-
driicklich nutzen. Entscheidend ist die Haltung.

Ein Satz wie ,Fehler passieren, wichtig ist, was
wir jetzt daraus machen” signalisiert Perspek-
tive. Der Fokus liegt auf der Lsung, nicht auf
der Vergangenheit.

Diese Haltung stabilisiert das Selbstwertge-
fuhl. Ein Azubi, der sich nicht dauerhaft als
Lderjenige, der es falsch gemacht hat” er-
lebt, wird mutiger und verantwortungsbe-
wusster handeln.

Fehleranalyse als
gemeinsamer Prozess

Nach einem Fehler sollte die Analyse mog-
lichst gemeinsam erfolgen.

Dabei geht es um Fragen wie:
» Was war die Ursache?

» War die Aufgabe klar erklart?
» Gab es Zeitdruck?

» Waren Ablaufe unklar?

Solche Gesprache zeigen, dass Verantwor-
tung nicht einseitig verteilt wird. Manchmal
liegt ein Teil des Problems auch in fehlender
Anleitung oder unklaren Erwartungen.

Diese Offenheit starkt die Zusammenarbeit.

Innere Stabilitat fordern

Wenn Sie konstruktiv mit Fehlern umgehen,
helfen Sie dem Auszubildenden, sein inne-
res Gleichgewicht wiederzufinden. Schuld-
gefiihle und Selbstzweifel blockieren Lern-
prozesse. Klarheit und Zuversicht hingegen
fordern sie.

Ein Azubi, der weil3, dass Fehler angespro-
chen, aber nicht dramatisiert werden, ent-
wickelt Vertrauen. Und Vertrauen ist die
Grundlage jeder guten Ausbildung.

Fazit

Eine starke Ausbildungskultur erkennt Feh-
ler als Lernchance. Sie verbindet Klarheit mit
Menschlichkeit und Konsequenz mit Pers-
pektive.

Ob Feedback oder Kritik — Ihre innere Hal-
tung entscheidet dariiber, ob Gesprache
entmutigen oder starken.

6. Der grof3e Praxisleitfaden fiir lhre
Ausbildungsgesprache

6.1 Die Gesprachsspur

Gesprache verlaufen selten zufdllig gut. Sie
gelingen dann, wenn Sie innerlich eine klare
Struktur haben.

Die folgende Gesprachslandkarte zeigt |h-
nen auf einen Blick, wie sich Feedback- und

Kritikgesprache unterscheiden und wo sie
sich ahneln.

Lesen Sie die beiden Spuren parallel.

So erkennen Sie sofort, welche Gesprachs-
form Sie gerade flihren und welchen nachs-
ten Schritt Sie gehen sollten.



Feedbackgesprach

Einstieg Beobachtung Reflexion Perspektive Abschluss
Jlch mochte konkret, sach- Azubi spricht Entwicklungs- motivierend,
heute mit Dir lich, in Ich-Form | zuerst schritte verein- | zuversichtlich
einen kurzen baren

Zwischenstand

besprechen!

Kritikgesprach

Einstieg Problem Ursachen Erwartung Vereinbarung

Anlass klar Fakten statt Be- | zuhoren, klaren | klar formulieren | Frist und Nach-

benennen wertungen termin
Feedbackgespriach

Entwicklung férdern - Orientierung geben - Motivation starken

Einstieg
Sie er6ffnen das Gesprach ruhig und transparent.
~Ich mdchte heute einen kurzen Zwischenstand mit Dir besprechen.”
Ziel: Eine sachliche, vertrauensvolle Atmosphare schaffen.
¥
Beobachtung schildern
Sie benennen konkret, was Ihnen aufgefallen ist - in der Ich-Form.
»Mir ist aufgefallen, dass ...”
Keine Verallgemeinerungen. Keine Etikettierungen. Nur konkrete Situationen.
¥
Reflexion erméglichen
Sie geben dem Azubi Raum.
»~Wie siehst Du das selbst?”
~Woran lag das aus Deiner Sicht?”

Hier entsteht Entwicklung. Zuhdoren ist wichtiger als reden.

¥




Perspektive entwickeln
Sie kldaren gemeinsam:
Was soll beibehalten werden?
Was kann verbessert werden?
Bis wann?

Das Gesprach erhilt eine Richtung.
¥
Positiver Abschluss
Sie starken das Vertrauen.
»Ich traue Dir das zu.”

»~Du bist auf einem guten Weg.”

Das Feedback endet mit Motivation, nicht mit Druck.

Kritikgesprach

Fehlverhalten korrigieren — Klarheit schaffen — Verbindlichkeit herstellen

Einstieg
Sie kommen sachlich zum Anlass.
~Heute gehtesum...”
Kein Small Talk, aber auch keine scharfe Konfrontation.
¥
Problem klar benennen
Sie schildern Fakten, nicht Vermutungen.
»In den letzten zwei Wochen bist Du drei Mal zu spét gekommen.”
Konkrete Beispiele schaffen Klarheit.
¥
Ursachen kldren
Sie fragen nach der Sicht des Azubis.
»~Wie erkldrst Du Dir das?“
.Was ist passiert?”

Erst verstehen, dann bewerten.




Erwartung formulieren
Sie sagen klar, was sich @ndern muss.
~Ab sofort erwarte ich ...”

Keine Konjunktive. Keine Andeutungen. Klare Sprache.

Vereinbarung und Konsequenz
Sie legen fest:
Was dndert sich?
Bis wann?
Wann sprechen wir erneut?

Falls n6tig, benennen Sie mégliche Konsequenzen sachlich und ruhig.

Die gemeinsame Struktur

So unterschiedlich Feedback und Kritik auch
sind — beide folgen demselben inneren Prin-
zip:

Beobachten - Benennen - Zuhoéren - Ver-
einbaren - Nachhalten

Wenn Sie diese funf Schritte einhalten, be-
halten Sie die Fiihrung, auch in schwierigen
Situationen.

6.2 Vorbereitungsmatrix -
Wann welches Gesprach?

Manchmal ist nicht klar: Ist das noch Feed-
back oder schon Kritik?

Feedback oder Kritik?

Situation Gesprachsart
Einmalige Feedback
Nachlassigkeit

Wiederholte Kritik
Unplnktlichkeit

Leistungsabfall Erst Feedback,
dann ggdf. Kritik
Regelverstol3 Kritik
Personliche Feedback
Unsicherheit
Faustregel:

Wenn Sie eine klare Verhaltensanderung
einfordern missen, fiihren Sie ein Kritikge-
sprach.

6.3 Checklisten zur Gesprachs-
vorbereitung

A. Feedbackgesprich

1. Zielklarung

» Was mochte ich starken?

» Was soll konkret besser werden?
» Welche Beispiele habe ich?

2. Selbstpriifung

» Bin ich neutral?




» Habe ich mich ausreichend informiert?

» Spreche ich aus eigener Beobachtung?

3. Struktur
» Einstiegssatz vorbereitet?
» Reflexionsfrage vorbereitet?

» Zielvereinbarung klar formuliert?

TIPP

«

Eine ausfiihrliche Schritt-flir-Schritt-An-
leitung zur Vorbereitung von Feedback-
gesprach finden Sie hier:

t *: https:/,
% tipp.personalwissen.de/abpA

. anleitung-26§|

B. Kritikgesprach
1. Faktenlage

» Datum?

» Haufigkeit?

» Zeugen?

» Dokumentation vorhanden?

2. Einordnung
» Einzelfall oder Muster?
» Lernproblem oder Einstellungsproblem?

» Gab es bereits Hinweise?

3. Erwartung
» Was genau soll sich andern?
» Ab wann?

» Wie Uberprifbar?

4. Konsequenz
» Gesprach?

» Ermahnung?

» Abmahnung?
» Kiindigungsandrohung?

6.4 Musterleitfaden - Entwick-
lungsgesprach (ausfiihrlich)

Beispiel: Leistungssteigerung

im Kundenkontakt

Einstieg

+Ich mdchte heute mit Dir dariiber sprechen,
wie sich Dein Einsatz in der Abteilung entwi-
ckelt hat”

Starken benennen

.Mir geféllt besonders, wie freundlich Du im
direkten Kundenkontakt auftrittst.”

Kritischer Punkt

.Mir ist allerdings aufgefallen, dass Deine Ge-
sprdchsabschliisse teilweise zu schnell erfol-
gen und Kunden noch Fragen haben.”

Reflexion

Wie erlebst Du selbst diese Situationen?”

Perspektive

,Wir vereinbaren, dass Du in den ndichsten vier
Wochen gezielt offene Fragen stellst, bevor Du
ein Gesprdch beendest.”

Unterstlitzung

JIch werde Dich in zwei Beratungssituationen
begleiten und anschlieBend Feedback geben.”

Abschluss

»Du bringst sehr gute Voraussetzungen mit.
Das bekommen wir gemeinsam gut hin.”

6.5 Musterleitfaden -
Kritikgesprach

Beispiel: Wiederholte Unpiinktlichkeit


https://tipp.personalwissen.de/abp-anleitung-265

Einstieg

~Heute geht es um Deine Plinktlichkeit.”

Sachliche Darstellung

~Am4., 9.und 12. dieses Monats bist Du jeweils
mebhr als zehn Minuten zu spcit erschienen.”

Klarung
Wie erkldirst Du dir das?”

(Azubi anhoren, nicht unterbrechen)

Einordnung

L+Unplinktlichkeit wirkt sich auf das gesamte
Team aus.”

Erwartung

,Ab sofort erwarte ich, dass Du spditestens um
7:55 Uhr an deinem Arbeitsplatz bist.”

Konsequenz

,Sollte das erneut vorkommen, werde ich eine
schriftliche Ermahnung aussprechen.”

Vereinbarung

Wir sprechen in vier Wochen erneut dariiber.”

Formulierungen

Beispiel: Berufsschulprobleme

Einstieg

JIch habe eine Riickmeldung aus der Berufs-
schule erhalten.”

Fakten

»,Deine Mitarbeit wird als unzureichend be-
schrieben.”

Reflexion

JWas lduft aus Deiner Sicht gerade nicht gut?”

Unterstiitzung

Wir priifen gemeinsam, ob ausbildungsbe-
gleitende Hilfen sinnvoll sind”

Erwartung

JIch erwarte, dass Du aktiv mitarbeitest und
Dich auf Klassenarbeiten vorbereitest.”

Nachtermin

Wir sprechen in sechs Wochen erneut.”

6.6 Formulierungsbaukasten

Vermeiden

Besser formulieren

,Das finde ich nicht gut”

»Dieses Verhalten entspricht nicht unseren
Erwartungen.”

,Du solltest vielleicht ...”

,lch erwarte, dassDu ...”

~Man miisste...”

~Duwirst...”

»Das geht so nicht.”

,So kénnen wir nicht weiterarbeiten.”

Keine Konjunktive. Keine unpersonlichen,man*“-Satze.




6.7 Zielvereinbarungsbogen

Thema des Gesprachs:

Konkretes Problem / Entwicklungsfeld:

Analyse der Ursachen:

Vereinbarte MalBnahmen des Azubis:

UnterstiitzungsmalRnahmen des Ausbilders:

Messbare Kriterien:

(z. B. keine Verspatung innerhalb von 4 Wochen)

Uberpriifungstermin:

(Unterschrift Ausbilder)

(Unterschrift Azubi)

TIPP ((

Den Zielvereinbarungsbogen stellen wir lhnen zusétzlich als editierbare Vorlage zur Ver-
fligung - abrufbar per

@, QR-Code oder unter:

1-.+§ https://tipp.personalwissen.de/abp-muster-265




6.8 Gesprachsprotokoll - fiir wiederholte Fille

Datum:
Gesprachsanlass:

Vorherige Hinweise vorhanden? Ja Nein

Kernaussagen:

Vereinbarungen:

Konsequenzen bei Wiederholung:

Folgetermin:




6.9 Selbstreflexionsbogen
fiir Ausbilder

Nach jedem schwierigen Gesprach:
» War mein Einstieg ruhig?
» Habe ich das Problem konkret benannt?

» Habe ich mindestens genauso viel zuge-
hort wie gesprochen?

» War meine Erwartung klar formuliert?

» Gab es ein Uberprifbares Ergebnis?

» War ich trotz Klarheit wertschatzend?

» Was wiirde ich beim nachsten Mal verbes-
sern?

Schlussgedanke

Gesprache sind kein Talent, sie sind ein Hand-
werk.

Mit klarer Struktur, guten Formulierungen
und verbindlichen Vereinbarungen werden
sie planbar. Und genau darin liegt lhre Fiih-
rungsstarke.
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