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1 Ausgangslage 
o Wie bekomme ich meine Kollegin-

nen und Kollegen mit ins Boot? 

o Wie gehe ich mit Prozessen der 

Veränderung zielführend und res-

sourcenschonend um?  

o Wie gestalten Gleichgestellte ihre 

Arbeit und (wie) begegnen sie ähn-

lichen Herausforderungen? 

Fragen dieser Art von Lehrkräften in 

Positionen eines Koordinators, einer 

Bildungsgangleiterin oder eines Bil-

dungsgangbeauftragten haben uns 2012 

zu der Entwicklung einer Weiterbil-

dung motiviert, welche den Fokus auf 

einen begleiteten und methodengestütz-

ten kollegialen Austausch legt und mit 

themenspezifischen Workshops kombi-

niert. Im Mittelpunkt des Interesses lie-

gen die Aufgaben, Verantwortungsbe-

reiche und Herausforderungen einer 

Lehrkraft mit ersten Führungsaufgaben. 

Bildungsgänge der Ausbildungs-

vorbereitung stehen im Vordergrund. 

Dies ist nicht nur der Anbindung an das 

Forschungs- und Entwicklungsprojekt 

InBig geschuldet, sondern auch der 

Vermutung besonderer Herausforde-

rungen an eine für diese Bildungsgänge 

verantwortliche Person. Diese Vermu-

tung gründet sich sowohl auf Diskussi-

onen mit den beteiligten Lehrkräften, 

als auch auf Vorerfahrungen aus vor-

hergehenden Projekten1 sowie aus der 

Arbeit mit Jugendlichen aus dem Über-

gangssystem (z. B. in der Berufsvorbe-

reitung (BVB)). 

                                                             
1 Zum Beispiel das Innovationsprojekt InLab 

http://cevet.eu/forschung/abgeschlossene-

projekte/inlab/ 

Einbettung in ein Forschungs- und 

Entwicklungsprojekt 

Das Forschungs- und Entwicklungs-

projekt „Individuelle Kompetenz-

entwicklungswege: Bildungsgangarbeit 

in einer dualisierten Ausbildungs-

vorbereitung“ (InBig2) wird im Zeit-

raum März 2012 bis Dezember 2014 an 

17 Berufskollegs in Nordrhein-

Westfalen durchgeführt. Hierbei stehen 

unterschiedliche Aspekte der individu-

ellen Förderung in der Ausbildungsvor-

bereitung im Fokus. Eine individuelle 

Bildungsgangarbeit in der Ausbil-

dungsvorbereitung soll die besonderen 

Problemlagen und Herausforderungen 

dieses Bildungskontextes und der Ju-

gendlichen in diesen Bildungsgängen 

aufnehmen (vgl. KREMER et al. 2013).  

Als Themenschwerpunkte werden 

„Umgang mit Heterogenität“, „Feststel-

lung und Förderung von Basiskompe-

tenzen“ und „Einbindung und Betreu-

ung von Praxisphasen“ von den Berufs-

kollegs in Standortarbeitsgruppen indi-

viduell bearbeitet. Daneben werden 

Lernsituationen zu den Oberbegriffen 

„Akzeptanz und Toleranz“ (vgl. ROHDE 

2013) entwickelt und in die didaktische 

Jahresplanung integriert und schließlich 

wird eine Weiterbildung für Nach-

wuchsführungskräfte an Berufskollegs 

entwickelt, erprobt und implementiert 

(vgl. KUNDISCH / HEINZ 2013).  

Zielgruppe der Weiterbildung 

Als Zielgruppe für die Weiterbildung 

wurden Lehrkräfte identifiziert, welche 

                                                             
2 http://cevet.eu/forschung/aktuelle-projekte/ 

inbig/ 
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der unteren Managementebene an Be-

rufskollegs zugeordnet und als Nach-

wuchsführungskräfte bezeichnet wer-

den. Sie haben erste Führungsaufgaben 

übernommen und möchten sich aktiv 

mit ihrer neuen Rolle auseinandersetzen 

sowie Lösungsstrategien für tägliche 

und nicht alltägliche Herausforderun-

gen erarbeiten. Ebenso besteht ein Inte-

resse daran zu klären, ob eine Über-

nahme weiterer Verantwortlichkeiten 

und Führungsaufgaben für die Personen 

in Frage kommt. Für die Teilnahme von 

Lehrkräften an der Weiterbildung wird 

deren Interesse an Austauschprozessen 

vorausgesetzt, die über das eigene Be-

rufskolleg hinausgehen. Zudem wird 

eine Umsetzung des best-practice-

Gedankens erwartet (vgl. WILBERS 

2008).  

Akteure der Weiterbildung  

Die Inhalte und die Struktur der Wei-

terbildung wurden in einer Arbeits-

gruppe erarbeitet. Diese Arbeitsgruppe 

setzte sich zusammen aus Lehrkräften 

mit Bildungsgangverantwortung und 

Einsatz in der Ausbildungsvorbereitung 

aus den Berufskollegs Freiherr-vom-

Stein in Minden und Richard-von-

Weizsäcker in Paderborn sowie aus 

einem Vertreter der Bezirksregierung 

Detmold und zwei Vertretern des Cen-

ter for Vocational Education and Trai-

ning (Cevet) der Universität Paderborn, 

die zudem die Koordination und die 

wissenschaftliche Begleitung der Ent-

wicklung und Durchführung der Wei-

terbildung übernehmen. Die für die 

Weiterbildung entworfenen und ausge-

wählten Materialien und Methoden 

wurden an den beiden genannten Be-

rufskollegs erprobt und in einem konti-

nuierlichen Verbesserungsprozess ent-

sprechend angepasst. 

Handlungsfelder und Weiterbil-

dungsthemen 

Basierend auf den Handlungsfeldern 

einer Nachwuchsführungskraft an Be-

rufskollegs (vgl. Anhang 5) wurden die 

Themen (vgl. Kapitel 2 und 3 in dieser 

Handreichung) und Situationen der 

Weiterbildung eingegrenzt. Es werden 

insbesondere Situationen und Hand-

lungsfelder aus Bildungsgängen der 

Ausbildungsvorbereitung heran-

gezogen. Da sich die Weiterbildung an 

den individuellen Bedürfnissen der 

Teilnehmenden orientiert, bleibt sie 

darauf jedoch nicht beschränkt, sondern 

bietet auch Raum für die individuellen 

Problemstellungen der Teilnehmenden.  

Zu den Bildungsgängen der Ausbil-

dungsvorbereitung werden beispiels-

weise das Berufsvorbereitungs- und 

Berufsorientierungsjahr (BVJ und 

BOJ), das Berufsgrundschul- bzw. Be-

rufsgrundbildungsjahr (BGJ) sowie die 

Klassen für Schülerinnen und Schüler 

ohne Ausbildungsvertrag (KSoB) ge-

rechnet (vgl. KONSORTIUM BILDUNGS-

BERICHTERSTATTUNG 2006). Das Schü-

lerklientel dieser Bildungsgänge zeich-

net sich durch vielfältigen Förderbedarf 

aus, der sowohl in einer heterogenen 

Leistungsstruktur (Lernschwächen, Mo-

tivationslosigkeit usw.) als auch in 

Problemlagen im familiären und priva-

ten Umfeld (Schulden, Suchtprobleme, 

familiäre Gewalt, Sprachbarrieren etc.) 

und den kognitiven Vorrausetzungen zu 
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finden ist (vgl. BAETHGE / BAETHGE-

KINSKY 2012; KREMER / ZOYKE 2013; 

EICKHOFF / KREMER / ZOYKE 2014). 

Im Herbst 2013 konnte der Prototyp der 

Weiterbildung, die Kollegiale Weiter-

bildung, unter Teilnahme von sieben 

Berufskollegs starten. Die Weiterbil-

dungsstruktur sowie grundlegende In-

halte und Themenbeispiele werden im 

Folgenden vorgestellt. 

 

2 Die Kollegiale Weiterbil-

dung 
Die Bezeichnung „kollegial“ ergab sich 

aus der Schwerpunktsetzung auf einen 

strukturierten kollegialen Austausch, 

welcher über eine Fallberatung oder 

Hospitation, bei denen der Unterricht 

und die Schülerinnen und Schüler im 

Fokus stehen, hinausgeht. Austausch-

prozesse sind sowohl innerhalb der Be-

rufskollegs als auch berufskolleg-

übergreifend gewinnbringend, ressour-

censchonend und unterstützend, insbe-

sondere, wenn es um eine Schärfung 

der eigenen Rolle geht. Sie setzen 

Lernprozesse in Gang und eröffnen 

Wege zu unbewusstem Wissen und zu 

einem Wissenstransfer (vgl. Kapitel 4 

und 5). 

Handlungsleitende Aspekte 

Die folgenden zentralen Fragen sind – 

gemeinsam mit dem identifizierten Un-

terstützungsbedarf – bei der Durchfüh-

rung der Kollegialen Weiterbildung 

handlungsleitend:  

Welches sind die der Führungsposition 

zugeordneten Handlungsfelder?  

Wie kann die Rolle ausgefüllt werden, 

um diese Aufgaben und Tätigkeiten 

adäquat umzusetzen? 

Wie kann aus dieser Führungsposition 

heraus individuelle Bildungsgangarbeit 

nicht nur reaktiv sondern aktiv gestaltet 

werden? 

Als Unterstützungsbedarf der Nach-

wuchsführungskräfte wurden folgende 

Punkte identifiziert: 

o Behandlung realer Situationen aus 

dem Berufsalltag auch direkt an den 

Berufskollegs. 

o Methodische Unterstützung bei ei-

ner Selbstreflexion.  

o Austausch mit Kolleginnen und Kol-

legen in ähnlicher Situation, kombi-

niert mit einer professionellen Be-

gleitung. 

o Thematischer Input zu den neuen 

Aufgabengebieten. 

Struktur der Weiterbildung  

Es entstand im Entwicklungsprozess – 

aufbauend auf den handlungsleitenden 

Aspekten – die folgende Weiter-

bildungsstruktur:  

Die Weiterbildung ist auf die Dauer 

eines Schuljahres ausgelegt, um wie-

derkehrende Arbeitsprozesse in den 

Lernprozess einbeziehen zu können, 

Möglichkeiten der Erprobung des Ge-

lernten nutzen zu können, Erfahrungen 

in diesem Kontext gemeinsam zu re-

flektieren und um Zeit zu haben, das 

Erlernte zu verinnerlichen. 

Sieben oder acht Workshops stützen die 

Vor- und Aufbereitung der sogenannten 
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kollegialen Phasen (s. u.). Die Teil-

nehmenden setzen sich während der 

Veranstaltungen unter anderem mit In-

halten zu den Handlungsfeldern, zur 

individuellen Bildungsgangarbeit und 

zu Führungsherausforderungen im All-

gemeinen und im individuellen Fall 

auseinander.  

Während der kollegialen Phasen finden 

Treffen in Kleingruppen an den Berufs-

kollegs statt. Nehmen aus einem Be-

rufskolleg mehrere Lehrkräfte an der 

Weiterbildung teil, können diese Tref-

fen mit Kolleginnen und Kollegen des 

eigenen Berufskollegs erfolgen. In einer 

zweiten möglichen Variante finden die-

se Treffen auch mit Kolleginnen und 

Kollegen aus anderen Berufskollegs 

statt. Die Varianten können auch nach-

einander umgesetzt werden und werden 

mit den TeilnehmerInnen individuell 

abgestimmt und von ihnen selbst orga-

nisiert. Beide Varianten bieten den 

Teilnehmenden der Weiterbildung die 

Möglichkeit, die Potentiale eines kolle-

gialen Austauschs wie kollegiale Hilfe-

stellung, Perspektivwechsel, Bildung 

und Festigung eines Netzwerks sowie 

best-practice-Prozesse zu nutzen (vgl. 

Abbildung 1).   

 

Abbildung 1: Struktur und Inhalte der Kollegialen Weiterbildung im Überblick  

 

Die Lehrkräfte, die an der Kollegialen 

Weiterbildung teilnehmen, setzen in-

nerhalb der kollegialen Phasen die 

Termine selbst, wählen entsprechende 

Situationen aus dem Berufsalltag aus 

(z. B. die erste Konferenzleitung oder 

die Leitung einer Veranstaltung mit 

externen Partnern) und ziehen sich die-

jenigen Instrumente aus unserem soge-

nannten Methodenkoffer zur Unterstüt-

zung heran, die ihnen für diese Situati-

on am sinnvollsten erscheinen. In die-

sem Methodenkoffer werden die für die 

Weiterbildung entwickelten und erprob-

ten Instrumente bereitgestellt und mit 

Hinweisen und Anleitungen hinterlegt 

(siehe Kapitel 5 und Beispiele im An-

hang). Um den zielgerichteten und hilf-
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reichen Einsatz dieser Materialien und 

Methoden zu gewährleisten, werden 

diese zuvor besprochen und erprobt.  

Die Kollegiale Weiterbildung zeichnet 

sich durch eine hohe inhaltliche und 

strukturelle Flexibilität aus und berück-

sichtigt individuelle Bedürfnisse. Ab-

lauf und Inhalt werden zentral koordi-

niert und die Lehrkräfte in den Klein-

gruppen bei Bedarf individuell beglei-

tet.   

Grundlegende Themen, die sowohl 

während der Workshops als auch wäh-

rend der kollegialen Treffen stets eine 

wichtige Rolle spielen sind Selbstrefle-

xion und Selbstevaluation. Sie werden 

im Folgenden vorgestellt und skizziert. 

 

Selbstreflexion 

Die Reflexion und Selbstreflexion sind 

Vorgänge, die ein entscheidender Be-

standteil der Kollegialen Weiterbildung 

sind. Beides begleitet uns in der Wei-

terbildung fortwährend, sowohl wäh-

rend der gemeinsamen Veranstaltungen 

als auch während der kollegialen Pha-

sen, in denen sich die Kleingruppen 

zum Austausch an den Berufskollegs 

treffen.  

Die Methode der Selbstreflexion soll 

dabei unterstützen, die Aufmerksamkeit 

auf die eigenen Denk- und Lernprozes-

se zu lenken. Sie dient dem Erkennen 

von Regulierungsbedarf des eigenen 

Handelns (vgl. STRAßER 2008, S. 97 ff; 

DILGER 2007) und hilft dabei neue 

Handlungsroutinen zu erlernen. Diese 

Technik unterstützt bei den individuel-

len Zielsetzungen und einer evtl. erfor-

derlichen Zielanpassung. Sie ist ebenso 

hilfreich bei einer Kontrolle eigener 

Handlungen und bezieht dabei den per-

sönlichen Arbeitsstil genauso mit ein, 

wie organisatorische und soziale Be-

dingungen. SIEBERT (2011) erachtet 

„eine Selbstreflexivität, die eine Verän-

derungsbereitschaft nicht erschwert, 

sondern erleichtert [als] pädagogisch 

notwendig“ (S. 16). Mit Informations-

material als Teil des Methodenkoffers 

der Kollegialen Weiterbildung wird 

diese Methode den Teilnehmenden als 

Bereicherung der eigenen Arbeit näher 

gebracht. Unterstützende Fragen als 

prozessbegleitende Reflexionshilfen 

und Möglichkeiten zur konkreten Um-

setzung werden den Teilnehmenden mit 

an die Hand gegeben (vgl. DEUBER 

2006; HAGEMANN / ROTTMANN 1999).  

Neben Methoden wie beispielsweise 

dem Reflexionstagebuch oder dem As-

sozziationsbild wird die sogenannte 

Strukturierende Prozessbegleitung vor-

gestellt. Hierfür stellen wir in der Wei-

terbildung eine Dokumentationsvorlage 

für den Zeitraum der Kollegialen Wei-

terbildung bereit, die unter anderem 

durch Fragen zu den täglichen berufli-

chen Herausforderungen strukturiert ist. 

Sie soll den Teilnehmenden dabei hel-

fen eine gedankliche Brücke zwischen 

Situationen und Handlungsfeldern ihres 

Berufsalltags und dem kollegialen Aus-

tausch zu schlagen und so dabei helfen 

diesen Prozess zu strukturieren und 

möglichst gut zu nutzen. 
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Selbstevaluation 

Zur Verbesserung der Bildungsgang- 

oder Projektarbeit kann Selbst-

evaluation neben einer externen Eva-

luation gewinnbringend eingesetzt wer-

den. Sie ist eine vom Bildungsgang- 

bzw. „Projektteam selbst realisierte sys-

tematische Erhebung und Auswertung, 

die Reflexionen und Kurskorrekturen 

der eigenen Arbeit bewirken kann. Sie 

bedeutet immer auch Auftauchen aus 

dem operativen Geschäft und kann die 

Prozess- wie Ergebnisqualität nachhal-

tig verbessern.“ (XENOS-PANORAMA-

BUND 2013, vgl. Abbildung 2) Die 

Stärken dieses Verfahrens liegen insbe-

sondere darin, dass die Selbstevaluation 

dabei hilft Ziele zu präzisieren, den in-

ternen Austausch zu verstärken, dass 

eine klare Benennung der Interessen 

und gegebenenfalls Differenzen gefor-

dert wird, dass wir neugierig gemacht 

werden auf die Ergebnisse unserer Ar-

beit und unsere Aufmerksamkeit auf 

diese Ergebnisse fokussiert ist anstatt 

auf den Einsatz.   

Was können die Ziele einer Selbsteva-

luation im Zusammenhang mit einer 

Teilnahme an der Kollegialen Weiter-

bildung sein?  

o Gewinnung grundlegender Erkennt-

nisse über Voraussetzungen, den 

Ablauf, die Organisation, die Resul-

tate und die Wirkungen der eigenen 

Arbeit. 

o Veränderung und Optimierung der 

eigenen Praxis. 

o Eigene Weiterqualifizierung und 

Weiterqualifizierung weiterer Betei-

ligter. 

o Erhöhung der Transparenz von Pro-

zessabläufen. 

o Möglichkeit bestehende Prozesse 

auf individuelle Förderung hin zu 

überprüfen. 

o Prozessanpassung u.v.m.. 

„Besonders günstig ist der explizit sub-

jektive Ansatz der Selbstevaluation, 

wenn die Qualifikation der an ihr Betei-

ligten im Vordergrund steht. Es werden 

nicht nur Kompetenzen im Hinblick auf 

die Bewertungsverfahren und deren 

Anwendung, Auswertung und Interpre-

tation (Evaluation) eingeübt, sondern 

vermittels dieser auch uno actu genaue-

re Einsichten in das Zustandekommen 

der Arbeitsergebnisse und vertieftes 

Wissen um den Arbeitsgegenstand. 

Selbstevaluation kann also zu einer 

selbstorganisierten, gemeinsamen, auf 

die spezifischen Besonderheiten des 

eigenen Tätigkeitsfeldes ausgerichteten 

Weiterbildung werden.“ (MÜLLER-

KOHLENBERG 2006, S. 89; vgl. auch 

KÖNIG 2006 und 2007; BUHREN / KIL-

LUS / MÜLLER 2002; KÄHLER 2006) 
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Abbildung 2: Beispielhafter Ablauf einer Selbstevaluation (vgl. Tillmann 2013, angepasst) 

*spezifisch, messbar, attraktiv, realistisch, terminiert 

 

3 Spezifische Themenblö-

cke 
Zeitlich und inhaltlich gerahmt und 

sinnvoll ergänzt werden die kollegialen 

Phasen sowie der Material- und Metho-

deneinsatz von ein- oder mehrtägigen 

Workshops. Diese Workshops greifen 

inhaltlich typische Themen einer Füh-

rungskräfteweiterbildung auf, konzent-

rieren sich hierbei jedoch, entsprechend 

der beschriebenen Zielgruppe, auf 

Themen, die sich für Nachwuchsfüh-

rungskräfte an Berufskollegs als beson-

ders hilfreich herausgestellt haben. So-

mit finden sich unter den Workshop-

themen Änderungsmanagement, 

Selbstmanagement und Führen & Lei-

ten unter anderem Inhalte wie Zielbe-

stimmung, Prozessgestaltung, Motiva-

tion, Rollenschärfung, Führungsstile, 

rechtliche und organisationale Rah-

menbedingungen etc.. Grundsätzlich 

bleibt die Kollegiale Weiterbildung 

auch hier flexibel und möglichst indivi-

duell auf die Bedürfnisse der Teilneh-

menden ausgerichtet und greift (aktuel-

le) Themen der Bildungsgangarbeit auf. 

Im Folgenden werden beispielhafte In-

halte zu den drei genannten Workshop-

themen vorgestellt.  

 

Änderungsmanagement 

Die Teilnehmenden lernen die Ziele 

und Prinzipien des Change Manage-

ments und zugehörige Modelle (z. B. 

von Kurt Lewin) kennen.  

Ebenso gehört die Auseinandersetzung 

mit einer Rollenklarheit der Führungs-

kraft sowie Transparenz und Austausch 

als zentrale Erfolgsfaktoren zu der Ba-

sis des Workshops „Änderungsma-

nagement“. In der Theorie und anhand 

praktischer Beispiele aus der Bildungs-

gangarbeit wird erarbeitet, wie positive 

Energien im Bildungsgangteam ge-

weckt und Vertrauen in die eigenen 

Stärken geschaffen werden können. Die 

Eckpunkte der Bildungsgangarbeit (vgl. 

Abbildung 3) werden als Verknüpfung 

herangezogen und um konkrete indivi-

duelle Situationen erweitert. 

Weitere Themen sind 

o das Denken in Prozessen statt in 

Strukturen, 
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o die Verknüpfung mit einem Quali-

tätsmanagement, 

o Vernetzung stärken durch Kommu-

nikation,  

o die Betroffenen zu Beteiligten ma-

chen und 

o Herausforderungen und Schritte im 

Verhaltensänderungsprozess 

(vgl. Vahs 2009). 

Die Teilnehmenden lernen, wie sie als 

Nachwuchsführungskräfte Widerstand 

erkennen, dessen Ursachen herausfin-

den und schließlich entsprechend dieser 

Ursachen mit dem Widerstand umge-

hen können.  

 

 

Abbildung 3: Eckpunkte einer Bildungsgangarbeit (KRANERT / KREMER / ZOYKE 2013, S. 52) 

 

Führen und Leiten 

Unter diesen Begriffen finden sich 

Themen wie 

o Annäherung an ein Rollen-

verständnis der Teilnehmenden, 

o Führungskultur und -stile sowie 

o rechtliche Rahmenbedingungen. 

Einflussfaktoren auf die eigene(n) Rol-

le(n) (vgl. ABELS 2007) und Konflikt-

potentiale werden aufgedeckt. Insbe-

sondere die Sandwichposition und ihre 

besonderen Herausforderungen und 

Chancen werden thematisiert 

(vgl. SIEMANN 2012; vgl. Abbildung 4). 

Fragen nach den Widersprüchlichkei-

ten, denen die Teilnehmenden ausge-

setzt sind werden ebenso behandelt wie 

das Verhältnis eigener Werte zu den 

Werten vorhandener Führungskulturen. 

Die Gruppe bearbeitet und diskutiert 

aufgaben- und gruppenorientierte Füh-

rungsfunktionen sowie situative Ein-

flussfaktoren. Hierzu sind beispielswei-

se zu nennen: die zu erfüllende Aufga-

 Beziehungsarbeit leisten (z. B. feste Bezugspersonen für Jugendliche durch kleine Teams, 

Wertschätzung, Rituale) 

 Alternative Lernformen/Zugänge bieten (z. B. Arbeitsgruppen),    

Erfolgserlebnisse vermitteln 

 Sozialpädagogen einbeziehen 

 Einzelfälle betrachten und im Team besprechen 

 Elternarbeit 

 Eingangsselektion 

 Individuelle Förderung und Zielvereinbarung mit den Schülern 

 Bildungsgangkonzepte entwickeln 

 Praxisphasen gestalten 

 Verhaltensregeln und Sanktionen gegenüber Schülern im Team abstimmen 

 Enger Austausch im Bildungsgangteam  
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be, die Umwelt der Gruppe, der oder 

die Führende selbst sowie übrige 

Gruppenmitglieder als Individuen und 

als Gruppe (vgl. ULRICH / FLURI 1995, 

S. 228). Verschiedene Führungsstile 

(beispielsweise direktiv, situativ oder 

kooperativ) werden mit eigenem Ver-

halten gespiegelt und jeweils andere 

Handlungsvarianten individuell bespro-

chen und erprobt (vgl. MAHLMANN 

2011). Die rechtlichen und organisato-

rischen Voraussetzungen und das Ar-

beiten mit der Bereinigten Amtlichen 

Sammlung der Schulvorschriften NRW 

(BASS) sind außerdem ein wichtiger 

Bestandteil der Workshops „Führen 

und Leiten“ und ihre Kenntnis Grund-

lage der Erfüllung einer Position als 

Nachwuchsführungskraft (vgl. APO-

BK 2013).  

 

Abbildung 4: Person und Sandwichrolle (NEUBERGER 1995, S. 88, erweitert) 

 

Selbstmanagement 

Für das Führen anderer Personen ist das 

Führen der eigenen Person die notwen-

dige Voraussetzung – das wichtigste 

Werkzeug einer Führungskraft ist diese 

selbst.  

Problematisch werden können die stän-

digen Unterbrechungen im Arbeitsab-

lauf, empfundene Fremdbestimmtheit 

sowie subjektives Erleben von Zeit-

mangel in den Arbeitsabläufen (Bei-

spiel „Waldarbeiter“: Ich habe keine 

Zeit die Säge zu schärfen, ich muss die 

Bäume fällen…). Eigene hinderliche 

und energieraubende Störungen sind 

nach ROSENSTIEL beispielsweise: 

Konzeptionsloser Arbeitsstil: Zum 

Beispiel fehlende Ziele und Prioritä-

ten, blinder Aktionismus, fehlende 

Planung, zu wenig Zeit für Vorbe-

reitung, fehlende Pufferzeiten.  

Mangelhafte Schreibtischorganisation: 

Zum Beispiel Suchen von Unterla-

gen als eine Folge des „Volltischler-
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Syndroms“ oder auch das Vergessen 

von Terminen und Zusagen. 

Fehlende Motivation: Aufschieben un-

angenehmer Arbeiten, Vorziehen 

unwichtiger Lieblingsaufgaben, 

Lustlosigkeit, Demotivation durch 

beruflichen oder privaten Ärger. 

Probleme mit persönlicher Leistungs-

kurve: Bspw. Müdigkeit, Leistungs-

loch nach dem Mittagessen, Anlauf-

probleme am Morgen, Konzentrati-

onsstörungen. 

Mangelnde und mangelhafte Delegati-

on: Ungenaue Aufgabenstellung an 

Mitarbeiter, Widerstände gegen De-

legation, alles selbst machen wollen, 

„Nur ich kanns richtig“-Haltung, zu 

späte Delegation, kein Unterbinden 

von Rückdelegations-Versuchen. 

Inkonsequentes Verhalten: Eigenes 

Mitteilungsbedürfnis, Ablenkungs-

bereitschaft, inkonsequente Ge-

sprächsführung, zu großzügiges 

Zeitangebot an Besucher, mangeln-

de eigene Gesprächsvorbereitung, 

Flucht in Sozialkontakte, sich um 

Dinge kümmern, die einen nichts 

angehen. 

Persönliche Eigenheiten: Übertriebene 

Hilfsbereitschaft, nicht „Nein“ sagen 

können, zu pedantisches Arbeiten, 

Überperfektionismus (ROSENSTIEL 

et al. 2009, S. 100). 

 

Erforderlich sind hier ein realistischer 

Zielkatalog von Veränderungen sowie 

individuelle Arbeitstechniken, um von 

dem „Gearbeitet werden“ bzw. reinem 

Reagieren zum zielbezogenen und ge-

planten Vorgehen und somit zu einer 

Selbstbestimmung und dem Manage-

ment der eigenen Persönlichkeit zu ge-

langen. 

Persönlichkeitsmanagement wird be-

handelt als Versuch den Prozess der 

Persönlichkeitsentwicklung durch be-

wusste Reflexion und selbstbestimmte 

Planung und Steuerung aktiv zu gestal-

ten oder auch eine auf das eigene Ich 

gewendete Form des Änderungsmana-

gements anzuwenden. Bereits erlernte 

und angewendete Methoden und In-

strumente aus der Selbstreflexion, der 

Selbstevaluation und dem Änderungs-

management werden hinzugezogen.  

Am Anfang steht als Basis des „Sich 

selbst kennen lernens“ eine Situations-

analyse auf der individuelle Zielsetzun-

gen aufbauen (s.m.a.r.t.e Ziele). Bei-

spielsweise mit dem DISG-

Persönlichkeitsmodell (SEIWERT 2001) 

werden typgerechte Strategien und Um-

setzungshinweise zur Zielerreichung 

erarbeitet. Im Zentrum steht die Initia-

tive für eine selbst-verantwortete Le-

bensführung – entweder ich verändere 

die Umwelt oder mich selbst (vgl. 

WEISWEILER 2013).  

  

4 Kollegiale Phasen: Indi-

viduelle Austauschformate  
Die Teilnehmenden der Kollegialen 

Weiterbildung haben die Möglichkeit, 

ihre Austauschtreffen individuell nach 

ihren Bedürfnissen zu gestalten und 

werden gleichzeitig durch die Inhalte 

des Methodenkoffers unterstützt. Zu-

dem erfahren sie eine individuelle Be-
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gleitung durch die Trainerinnen der 

Weiterbildung. Die Herausforderungen 

liegen vor allem in der räumlichen Dis-

tanz und der unterschiedlichen Organi-

sation der Berufskollegs. Die Art und 

die Herausforderungen der Umsetzung 

werden zu Beginn eines jeden Work-

shops besprochen, um gegebenenfalls 

gegensteuern zu können. Die Teilneh-

menden haben während der gesamten 

Weiterbildung die Möglichkeit neue 

Konstellationen einzugehen.  

Entsprechend der Konstellationen kann 

der kollegiale Austausch zum Beispiel 

folgender Maßen genutzt werden bzw. 

zu folgenden Anlässen stattfinden: 

o Zu Beginn gegenseitiges Vorstellen 

der Berufskollegs und deren Organi-

sation sowie dessen Bildungsgänge, 

um eine Grundlage für die folgen-

den Treffen zu schaffen.  

o Situationen, die für die Teilnehmen-

den neu sind und eine Herausforde-

rung in unterschiedlicher Weise dar-

stellen, werden besucht bzw. beo-

bachtet und gemeinsam reflektiert. 

Beispielsweise das Leiten einer 

Konferenz oder Sitzung unter Ein-

satz der Beobachtungs- und Feed-

backmaterialien.  

o Ohne externen Anlass ein Treffen 

zur Bearbeitung der während der 

Workshops begonnen Aufgaben und 

zur gegenseitigen Reflexion.  

o Durchführung eigener Workshops 

zu aktuellen Themen in den Klein-

gruppen. 

Es wird bei dieser Organisation und 

Durchführung von den Teilnehmenden 

Eigenverantwortung und Engagement 

vorausgesetzt, um die Teilnahme an der 

Kollegialen Weiterbildung möglichst 

gewinnbringend nutzen zu können.  

5 Der Methodenkoffer  
In dem Methodenkoffer der Kollegialen 

Weiterbildung werden zu Beginn der 

Weiterbildung Unterlagen zu den fol-

genden Themen zusammengestellt: 

o Anleitungen zur Beobachtung und 

Feedback. 

o Beobachtungsbögen. 

o Jahresplan3 einer/s Bildungsgang-

verantwortlichen. 

o Checklisten zum Jahresplan. 

Es handelt sich hierbei um Materialien, 

die jeweils eine komprimierte Einfüh-

rung in das Thema beinhalten sowie 

                                                             
3 Dieser ist nicht gleichzusetzen mit der didak-

tischen Jahresplanung 

Beispiele für eine Umsetzung und mög-

licher Instrumente. Sie dienen als Ar-

beitsgrundlage für die gemeinsame Ar-

beit während der folgenden Monate. 

Entsprechend dem Bedarf der Teilneh-

menden werden die Materialien im 

Laufe der Weiterbildung zudem weiter 

ergänzt und ausgebaut. Insbesondere 

der Jahresplan und die dazugehörigen 

Checklisten sollen zu einem best-

practice-Austausch anregen und der 

Pool der Checklisten durch Beispiele 

und Erfahrungswerte weiter gefüllt 

werden. 
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Beobachtung & Feedback 

Ein zentraler Baustein der Kollegialen 

Weiterbildung ist der Wissens- und Er-

fahrungsaustausch unter den Teilneh-

menden. Der Zugang zu – teilweise 

unbewusstem/r – Wissen und Erfahrung 

wird unter anderem während der kolle-

gialen Phasen mit Hilfe von Beobach-

tungssituationen und deren Aufberei-

tung geschaffen. Zur Gestaltung des 

Beobachtungsprozesses erhalten die 

Teilnehmenden wichtige Hinweise zur 

Vorbereitung, Durchführung und 

Nachbereitung. Zusätzlich stehen Lite-

raturhinweise zur Vertiefung des The-

mas sowie Dokumentationsbögen für 

Situationen aus der Bildungsgangarbeit 

und ein Dokumentationsbeispiel bereit. 

   

Es stehen sowohl offene Beobach-

tungsbögen zur Verfügung – die Be-

obachtungsdimensionen können selbst 

individuell besprochen und eingetragen 

werden – als auch strukturierte Bögen 

mit vorgegebenen Dimensionen.    

Den folgenden Handlungsfeldern wur-

den – unter Berücksichtigung der be-

kannten Standards beraten, verwalten, 

innovieren und unterrichten – Situati-

onscluster zugeordnet, welche von der 

Arbeitsgruppe der Weiterbildung iden-

tifiziert wurden und teilweise in die 

Erprobung der Materialien einbezogen 

worden sind: 

o Schulinterne Kommunikation und 

Kooperation, beispielsweise: 

Mitarbeiter-/, Beratungs- und Motiva-

tionsgespräche ohne Zielvorgabe. 

Praxisphasen vorbereiten. 

 

o Schulexterne Kommunikation und 

Kooperation, beispielweise: 

Abstimmungsgespräche mit außer-

schulischen Partnern (IHK, Kolping, 

TBZ, u. s. w.). 

Kooperation mit Betrieben und Bil-

dungsträgern während der Praxis-

phasen. 

 

o Gestaltung und Qualitätsentwick-

lung, beispielsweise: 

Entwicklungsprozesse initiieren und 

gestalten (z. B. Bewertungssystem, 

Bildungsgangdidaktik). 

Mitgestalten einheitlicher Standards / 

Leitbild eines Bildungsgangs. 

 

Lernen durch Beobachtung ist eine ver-

traute Form das eigene Wissen zu er-

weitern, zu überprüfen oder sich neues 

Wissen anzueignen (vgl. AMELANG / 

BARTUSSEK 1990, S. 416 ff.). Innerhalb 

der Kollegialen Weiterbildung wird 

dies (ergänzt durch fachlichen Input 

während der Workshopsequenzen) ge-

nutzt, um gezielt Aufgaben einer Bil-

dungsgangbetreuung und -koordination 

kennen zu lernen sowie um Kenntnisse 

und Kompetenzen diesbezüglich zu 

erweitern. Dabei ist je nach Vorkennt-

nis oder Situation eine gezieltere oder 

offenere Form der Beobachtung denk-

bar.    

Typische Beobachtungsfehler (vgl. 

GRAUMANN 1969; FAßNACHT 1995; 

ZIMBARDO / GERRIG 1996) sowie die 

Herausforderungen des möglichst ob-

jektiven Beobachtens und eines adäqua-

ten Feedbacks, werden in der Auftakt-
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veranstaltung vorgestellt und grundle-

gend behandelt (vgl. FENGLER 1998). 

Jahresplanung und Checklisten 

Der Jahresplan dient zur Unterstützung 

der Bildungsgangverantwortlichen bei 

der Organisation, Strukturierung und 

Terminierung des Schuljahres. Er soll 

langfristig helfen, wichtige terminliche 

Vorgaben im Auge zu behalten, einen 

besseren Überblick über das laufende 

Schuljahr zu bekommen und neue Kol-

leginnen und Kollegen strukturiert und 

zügig einarbeiten zu können.  

In einem ersten Schritt soll die Erstel-

lung eines solchen Jahresplans dabei 

unterstützen, sich und die eigene Auf-

gabe und Rolle in der Bildungsgang-

verantwortung kritisch zu reflektieren 

und sich der Handlungsfelder im Rah-

men der genannten Position bewusst zu 

werden. Der für die Kollegiale Weiter-

bildung entworfene Jahresplan orien-

tiert sich an den berufsorientierenden 

Bildungsgängen und ist als exemplari-

sche Vorlage zu verstehen, die den in-

dividuellen schulischen und bildungs-

gangspezifischen Gegebenheiten anzu-

passen ist (Anhang 1).  

Ergänzt wird der Jahresplan durch de-

taillierte Checklisten, mit deren Hilfe 

einzelne Veranstaltungen im Laufe des 

Schuljahres (z. B. Einschulung, Bil-

dungsgangkonferenz, Abschlussfeier, 

Anhang 2) noch genauer geplant und 

absolviert werden können. Auch diese 

Checklisten, die in der Kollegialen 

Weiterbildung zugehörig zum Jahres-

plan bereit gestellt werden, sind exemp-

larisch zu verstehen und können bzw. 

müssen auf die jeweiligen Bedürfnisse 

und Gegebenheiten angepasst werden.  

 

 

6 Resümee und Ausblick  
Nach den Veranstaltungen und auch in 

den Gesprächen während der kollegia-

len Austauschtreffen wurde regelmäßig 

Feedback zu den Weiterbildungsinhal-

ten und zur Organisation eingeholt, um 

gegebenenfalls gegensteuern und an-

passen zu können. In diesen Rückmel-

dungen wurde noch einmal bestätigt, 

dass  

o die individuelle Betreuung während 

der Weiterbildung, 

o die herrschende hohe Vertraulich-

keit in der Gruppe, 

o die verschiedenen Reflexionsebenen 

(Selbstreflexion, Reflexion durch 

die Trainerinnen und die KollegIn-

nen), 

o der Nutzen von Trainingssituationen 

im Berufsalltag für einen Transfer 

der Workshopinhalte, 

o der Abgleich von Eigen- und 

Fremdwahrnehmung und letztlich  

o der offene kollegiale Austausch  

sehr gewinnbringend für die Weiter-

bildungsteilnehmerinnen und -

teilnehmer sind. Unabhängig davon, ob 

es sich um Bildungsgänge der Ausbil-

dungsvorbereitung handelt oder nicht – 

bieten diese genannten Punkte eine 

große Unterstützung dabei, sich mit den 

der Position zugeordneten Handlungs-

feldern und der neuen Rolle einer 



InBig-Handreichung 

19 

Nachwuchsführungskraft am Berufs-

kolleg auseinanderzusetzen. 

Über die Laufzeit des Forschungs- und 

Entwicklungsprojektes InBig hinaus 

wird die Kollegiale Weiterbildung für 

die Zielgruppe der Nachwuchs-

führungskräfte an Berufskollegs ange-

boten und über die Universität Pader-

born ausgeschrieben.  

 

 

7 Anhang 

Anhang 1: Beispiel eines Jahresplans 

Anhang 2: Beispiel einer Checkliste aus dem Jahresplan 

Anhang 3: Beispiel eines Beobachtungsbogens: Systematische Beobachtung 

Anhang 4: Beispiel zum Thema „Feedback“: Hilfefragen für die Umsetzung 

Anhang 5: MindMap Handlungsfelder einer Nachwuchsführungskraft  

Anhang 6: Ein Beispiel aus dem Änderungsmanagement: Wie entsteht Wandel? Das 

Model von Lewin 
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Anhang 1: Beispiel eines Jahresplans 

 

  

Quartale
Termine/ 

Schulwoche
Inhalte Verantwortliche Checkliste

Einschulung der neuen Klassen vornehmen 1.1, 1.2, 1.3

Organisatorische Vorgaben für neue Klassen umsetzen 2.1, 2.2

Bildungsgangkonferenz durchführen 3.1, 3.2

Kooperations-, Abstimmungsgespräche mit Betrieben, Bildungsträgern

Klassen-, Schulpflegschaftssitzung, Infoabend

Vorgang "Quartalsnoten bekanntgeben" betreuen

Organisation Betreuung Praxisphasen

an Vorgang "Elternsprechtag organisieren" mitwirken

Zeugniskonferenz durchführen

Beratung schwacher Schüler

Zeugnisse erstellen und ausgeben

Organisation der Anmeldephase

Beteiligung am Vorgang "Information an neue Schüler", Bücherliste

Vorgang "Blaue Briefe verschicken" überwachen

Vorgang "Quartalsnoten bekanntgeben" betreuen

Klasseneinsatzplanung für das kommende Schuljahr

Bildungsgangkonferenz durchführen

Planung und Durchführung der Feier zur Zeugnisübergabe

Zeugniskonferenz durchführen

Beratung schwacher Schüler

Zeugnisse erstellen und ausgeben

Organisation und Durchführung der Nachprüfungen

Klassenbücher durchsehen, gegenzeichnen und im Schulbüro abgeben

Leistungsnachweishefte durchsehen, gegenzeichnen und im Schulbüro abgeben

Vorbesprechung Einschulung nächstes Jahr, Organsiation

Quartal 1

Quartal 2

Quartal 3

Quartal 4
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Anhang 2: Beispiel einer Checkliste aus dem Jahresplan 

Checkliste Konferenz 

Die folgende Checkliste soll Sie dabei unterstützen, sich auf die Planung, Durchfüh-

rung und Nachbereitung Ihrer bald anstehenden Konferenz vorzubereiten: 

Inhaltliche Vorbereitung … 

Aspekte Wann?/Bis wann? Erledigt 

Tagesordnungspunkte: 

- mit Protokoll der letzten Bildungsgangkonferenz abstimmen 

- Bildungsgangmitgliedern Wunschliste für Tagesordnungspunkte 
zukommen lassen 

- einzelne Tagesordnungspunkte an Kollegen delegieren 

  

Anwesenheitsliste vorbereiten   

Anträge, über die in der Konferenz abgestimmt werden soll, formu-

lieren und Inhalte entsprechend für die Konferenz aufbereiten 
  

 

Rahmenbedingungen … 

Aspekte Wann?/Bis wann? Erledigt 

Ort und Zeit festlegen 

- mit dem Schulkalender abgleichen 

- mit der Schulleitung abstimmen 

  

Raum vorbereiten 
- Medien organisieren  

- Tische-/Stuhlanordnung überlegen 

  

Verpflegung organisieren   

 

Einladung… 

Aspekte Wann?/Bis wann? Erledigt 

fristgerecht   

Verteiler 

- im Bildungsgang eingesetzte Kollegen 

- Schulleitung  
- Gäste 

- Referenten 

  

formgerecht 

- Datum der Einladung 

- Ort/Raum, Anfangszeit, voraussichtliche Dauer 

- Nennung des Bildungsganges 
- Tagesordnung 

- Protokollant benennen 

- Unterschrift  
- Verteiler 

  

Genehmigung durch den Schulleiter einholen   

per Mail / Aushang am schwarzen Brett   
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Durchführung… 

Aspekte Wann?/Bis wann? Erledigt 

Räumlichkeiten, Medien prüfen 

Sitzordnung festlegen 

  

Teilnehmer tragen sich in die Anwesenheitsliste ein   

Begrüßung der Teilnehmer 

Eröffnung der Sitzung 

Tagesordnungspunkte durchgehen  und auf Ergänzungen prüfen 

Das Protokoll der letzten Sitzung genehmigen 

  

Zu Beginn des Schuljahres: Neuwahl der/ des Vorsitzenden und der 

Stellvertreterin/ des Stellvertreters 

  

Wenn eine Neuwahl stattgefunden hat, übernimmt die/ der neue 

Vorsitzende die Leitung der Konferenz 

  

Konferenz leiten: die Tagesordnungspunkte nacheinander abhan-
deln, auf Dokumentation im Protokoll achten, Diskussionen, die an 

anderer Stelle zu führen sind auch dorthin verlegen/ vertagen (Teil-
konferenzen bestimmen, Vorsicht: nichts ungeachtet unter den 

Tisch fallen lassen), über Anträge abstimmen 

  

Sitzung schließen   

 

Nachbereitung… 

Aspekte Wann?/Bis wann? Erledigt 

Protokoll ggfs. gegenlesen, vom Protokollanten unterschrieben an 
die Schulleitung weiterleiten, am schwarzen Brett aushängen, per 

Mail mit Anhängen versenden 

  

Protokoll für alle Konferenzteilnehmer zugänglich abheften   

Maßnahmen, die sich aus der Sitzung ergeben einleiten und nach-

halten ( Änderungsprozesse) 
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Anhang 3: Beispiel eines Beobachtungsbogens: Systematische Beobachtung 

Datum: Beobachtungsaspekt/ Thema:  

Sitzung- / Konferenzleitung 
Dokument:  

Uhrzeit:   von                       bis Beschreibung der Ausgangslage: 

Klassenstufe/Bildungsgang: 

Beobachtungsdimensionen Handlungsablauf: 

Die beobachteten Situationen werden kurz und wertfrei beschrieben (Was wird getan? Was ge-

schieht? Wie geschieht es? Tätigkeiten beschreiben) 

Orientierungsaspekte/ 

Bemerkungen 

Person 

 Körpersprache 

 Mimik 

 Gestik 

 Blickkontakt 

 Stimme 

Medien/ Materialien 

 PPP vorbereitet 

 Materialien vorbereitet 

 Moderationsmaterialien 

Gesprächsführung 

 Zielorientierung 

 Sprechanteil 

 Flexibilität 

 Roter-Faden  

Die Anderen 

 Gesprächskultur/- atmosphäre 

 An- und Abwesenheit 

 Reaktionen/Interaktionen 

Organisation 

 Zeitrahmen 

 Sitzordnung 

 Raumgestaltung 
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Anhang 4: Beispiel zum Thema „Feedback“: Hilfefragen für die Umsetzung 

 

Hilfefragen für die Umsetzung von Feedback:  

• Beschreibe oder werte ich das Verhalten meines Gegenübers? 

• Bezieht sich meine Rückmeldung konkret auf das beobachtete Verhalten oder 

allgemein auf die ganze Person? 

• Ist meine Rückmeldung angemessen und berücksichtigt sie die Bedürfnisse 

meines Gegenübers? 

• Nutzt meine Rückmeldung dem Gegenüber etwas? 

• Kann mein Feedback eine Verhaltensänderung hervorrufen? 

• Überlasse ich die Entscheidung über das weitere Vorgehen und einer Verände-

rung mit meiner Formulierung meinem Gegenüber? 

• Ist die Rückmeldung erwünscht? 

• Erfolgt meine Rückmeldung an mein Gegenüber zeitnah zu dem beobachteten 

Verhalten? 

• Ist mein Feedback für mein Gegenüber verständlich und nachprüfbar? 

• Ist meine Beobachtung nachprüfbar? 

• Begrenze ich mich bei der Rückmeldung auf die wesentlichen Dinge, die mein 

Gegenüber auch auf einmal verkraften kann? 

• Enthalten meine Informationen für mein Gegenüber neue Gesichtspunkte? 

• Ist jetzt der richtige und angemessene Moment für eine Rückmeldung? Kann 

der Empfänger sie aufnehmen? 

• Weiß ich, warum ich das Feedback so geben möchte und kann ich die Reaktio-

nen darauf absehen? 
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Anhang 5: MindMap Handlungsfelder einer Nachwuchsführungskraft 

MindMap Handlungsfelder einer Nachwuchsführungskraft 
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