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Zur Einfithrung

Dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter jenseits
iippiger bis desolater Rahmenbedingungen wesent-
lich zur Qualitit der offenen Kinder- und Jugend-
arbeit beitragen, ist evident. Daher beschiftigt sich
diese Ausgabe der Zeitschrift ,Offene Jugendar-
beit“ nicht zum ersten Mal mit diesem Thema. Auf
der Ebene der Trager, aber auch beispielweise der
Stadt- und Kreisjugendreferentinnen und -referen-
ten wurde immer wieder intensiv iiber die Situation
der hauptamtlich in der offenen Arbeit Beschiftig-
ten nachgedacht. Ausloser fiir all diese Uberlegun-
gen war meist eine gewisse Unzufriedenheit mit
der jeweils gegebenen Situation. Im Mittelpunkt
stand dabei die Frage, wie die Méglichkeiten von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern optimal ent-
wickelt werden kénnten.

Der rote Faden solcher Uberlegungen wurde
allerdings unterschiedlich gekntipft. Vor mehr
als dreiflig Jahren entwickelte beispielsweise die
AGJF Baden-Wiirttemberg gemeinsam mit Vertre-
tern der Mitglieder eine Fortbildungskonzeption,
die sich an der Idee einer gelingenden beruflichen
Biografie der Kolleginnen und Kollegen orientierte.
Neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bedurften
demnach einer fundierten Einfithrung in das Ar-
beitsfeld (die Erwartungen an die Hochschulen,
den ,fertigen” Mitarbeiter zu liefern, waren be-
grenzt). Wollten/sollten sie eine spezifische Aufga-
be tiibernehmen (von Medienpiddagogik bis hin zur
Madchen- oder Jungenarbeit), benétigten sie eine
fundierte Fortbildung. Wurden Leitungsaufga-
ben ibernommen, mussten sie darauf vorbereitet
werden. Und schlie8lich: Wollten sie nach einigen
Jahren in anderen Bereichen der sozialen Arbeit ihr
Gliick suchen, war es auch Aufgabe der Triger, sie
dabei in geeigneter Form zu unterstiitzen.

Andere Ansitze konzentrierten sich auf die Be-
schreibung all jener Kompetenzen, tber die ein
anstandiger Mitarbeiter verfiigen muss, will er im
Alltag der offenen Kinder- und Jugendarbeit be-
stehen. Die dabei entwickelten Listen notwendiger
Fahigkeiten und Fertigkeiten von Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern lieRen kaum Wiinsche of-
fen. Um sie sich anzueignen, wurde wiederum auf
Fortbildung, Praxisberatung und Teamentwicklung
gesetzt. Massive Erwartungen wurden aber auch
an die Hochschulen gerichtet.

Auf einer weiteren Ebene wurden intensive
Gespriche zwischen Trigerzusammenschlissen,
Landesjugenddmtern und Hochschulen sowie
Fortbildungstrigern gefithrt. Beendet wurde die-
ser zunichst durchaus interessante Prozess mit
der Einfithrung des Bachelor und Master. Die
Spielrdaume der Hochschulen waren damit mehr
als begrenzt geworden.

Auf ein ganz anderes Pferd setzten in den ver-
gangenen Jahrzehnten Bemithungen, die reale Si-
tuation praziser zu erfassen, um so ein sichereres
Fundament fiir all diese Uberlegungen zu gewin-
nen. Nach dem Motto: Bevor man nicht wirklich
weif}, wo es tatsichlich klemmt (bzw. ob es iiber-
haupt klemmt), bleiben alle Diskussionen zur Aus-
und Fortbildung, Praxisberatung etc. letztlich zu
spekulativ. Hierher gehoren die regelmifiigen
Erhebungen, die seit zehn Jahren in Nordrhein-
Westfalen gemacht werden sowie die einschla-
gigen Auswertungen der amtlichen Statistik der
Arbeitsstelle Kinder- und Jugendhilfestatistik der
TU Dortmund. Der Schwerpunkt dieser Erhebun-
gen liegt aber auf quantitativen Aspekten. Eine
quantitative und qualitative Studie hat die AGJF
Baden-Wiirttemberg vor etwa zehn Jahren mit
der , Topographie der offenen Jugendarbeit in Baden-
Wiirttemberg*“vorgelegt, die Ergebnisse sind daher
nur noch sehr begrenzt brauchbar.

Fiir eine sinnvolle Diskussion zur , Personalent-
wicklung® in der offenen Kinder-und Jugendarbeit
wiren solch breit angelegte empirische Erhebun-
gen aber notwendig. Ohne diese empirische Basis
koénnen zwar einzelne, sinnvolle Mafinahmen in
Gang gesetzt und gepflegt werden, eine systema-
tische Entwicklung der Qualitiat der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter aber kaum vorangetrieben
werden. Und zwar unabhingig davon, an welchem
roten Faden man sich jetzt entlangzuhangeln ver-
sucht.

Die Beitriage in diesem Heft sollen in diesem
Zusammenhang verstanden werden. Sie berichten
zwar nicht iber wissenschaftliche Studien, kén-
nen aber trotzdem als ein Stiick Empirie begriffen
werden. Wir haben Kolleginnen und Kollegen ein-
geladen, ihre langjihrigen Erfahrungen zu reflek-
tieren und zu resiimieren. Ganz unterschiedliche
Perspektiven kommen dabei zur Geltung: Die des
Hochschullehrers, der ehemaligen Hausleiterin
und stellvertretenden Amtsleiterin, des Coachs,
des Fachberaters und Betriebsratsvorsitzendem,
der Fortbildnerin.
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» BURKHARD FEHRLEN

Zur Datenlage - eine kritische Ubersicht

Wir wollen zunéchst versuchen, einige struk-
turelle Aspekte zur Frage der Mitarbeiter/-
innen in der offenen Kinder- und Jugendar-
beit aufgreifen. Es geht zum Beispiel um die
Frage, wer im Arbeitsfeld tiberhaupt beschaf-
tigt ist, iber wie viele Mitarbeiter/-innen die
Einrichtungen verfiigen und ob es hier in den
vergangenen Jahren irgendwelche auffallige
Entwicklungen gab. Es geht also um Daten.

Wie blich steht man dabei vor der
Schwierigkeit, dass es kaum verlidssliches
Datenmaterial zur offenen Kinder- und
Jugendarbeit gibt. Trotz vieler Bemtihungen
in den vergangenen zwanzig Jahren, daran
etwas zu dndern, werden politische Entschei-
dungen far unser Arbeitsfeld nach wie vor
eher im Blindflug gefillt, anstatt —wie es sich
heutzutage gehort, respektive gehéren soll-
te — auf der Basis gesicherter Erkenntnisse.

Zu den reklamierten Bemithungen ge-
hoéren zum Beispiel die Diskussionen tiber
Qualitatsentwicklung und (informelle) Bil-
dung, aber auch Erhebungen zu den realen
(empirischen) Gegebenheiten im Arbeits-
feld. Die scheinbare Wirkungslosigkeit die-
ser Diskussionen hat manche zu der Einsicht
getrieben, dass es weitaus sinnvoller ist,
seine Energie in ein anstiandiges Marketing
oder in diverse, als Offentlichkeitsarbeit
missverstandene Werbekampagnen zu ste-
cken. Die fritheren von Inhalten geprigten
Diskussionen wurden dagegen eher wieder
vernachlissigt.

Ob damit der — nach der historischen
Erfahrung zu erwartenden — nichsten Le-
gitimationskrise wirksam begegnet werden
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kann, ist zweifelhaft. Aus unserer Sicht gilt
daher nach wie vor Richard Miinchmeiers
lapidare Feststellung, dass mangelnde For-
schung dazu fihrt, dass Zweifeln an den
,Ergebnissen” der offenen Kinder- und
Jugendarbeit auch in Zukunft nur relativ
hilflos begegnet werden kann. Man hat dem
wenig entgegenzusetzen (vgl. MUNCHMEIER
2003, S. 182).

Woher (Daten also) nehmen und
nicht stehlen?

Mancher wird sich daran erinnern, dass er
oder sie alle paar Jahre stohnend einen Fra-
gebogen ausfiillt, sich also der gesetzlichen
Pflicht beugt, die amtliche Jugendhilfestatis-
tik mit Daten zu fiittern. Dort miisste also
wohl etwas zu holen sein.

Tatsachlich gibt sie auch Auskunft iiber
die Gegebenheiten in der Kinder- und
Jugendarbeit (vgl. z. B. POTHMANN, JENS,
2008). Letztlich gilt aber nach wie vor, dass
Einrichtungen der offenen Kinder- und Ju-
gendarbeit dabei nicht allzu trennscharf er-
fasst werden. Vergleicht man z.B. die Zahl
der Einrichtungen oder der dort beschiftig-
ten Personen mit regionalen, zielgenauen
Erhebungen, dann ergeben sich erhebliche
Unterschiede. REINHARD LIEBIG, der bis
2002 die ersten Erhebungen in NRW zur
offenen Kinder- und Jugendarbeit geleitet
hat, hat solche Vergleiche angestellt und
stellt fest:

sInsofern fihrt der Vergleich mit den Da-
ten der Kinder- und Jugendhilfestatistik zu



der folgenden Aussage: Hinsichtlich der als
Antwortkategorie vorgegebenen Einrich-
tungsart der Jugendzentren, -freizeitheime
und Hauser der offenen Tur lasst sich fest-
stellen, dass — allem Anschein nach - die
fur die offene Arbeit zutreffende Antwort-
kategorie nicht in der Lage ist, die Offene
Kinder- und Jugendarbeit in seiner Breite
abzubilden.“ (LIEBIG, REINHARD, 2002)

Unterschiede konnte Liebig nicht nur in
Hinblick auf die Anzahl aller Einrichtungen
feststellen. Erhebliche Abweichungen erge-
ben sich auch hinsichtlich des Verhiltnisses
von freien und 6ffentlichen Triagern oder
auch lindlichen und urbanen Regionen.

Damit soll die Kinder- und Jugendhilfes-
tatistik nicht unbedingt madig gemacht wer-
den. Sie liefert sicherlich handfeste Aussagen
zu allgemeinen Trends. Aber die Strukturen
des Arbeitsfeldes vermag sie letztlich nicht
prézise abzubilden.

Wir behelfen uns daher im Folgenden. Wir
greifen v.a. zurtck auf die bereits erwihn-
ten Erhebungen in Nordrhein-Westfalen, die
seit mehr als zehn Jahren regelmiflig durch-
gefithrt werden. Zweitens auf eine iltere
Erhebung aus Baden-Wiirttemberg, die vor

gut zehn Jahren im Auftrag der AGJF (Ar-
beitsgemeinschaft Jugendfreizeitstitten)
fiir dieses Bundeslands durchgefiihrt wurde.

Strukturdaten der Offenen Kinder-
und Jugendarbeit in Nordrhein-
Westfalen: 2000 bis 2008

Im Rahmen des ,Wirksamkeitsdialogs®
wurden in Nordrhein-Westfalen nach einer
Pilotstudie im Jahr 2000 ab 2002 mehrere
standardisierte Befragungen der ortlichen
Jugendamter durchgefiihrt. Ziel dieser Er-
hebungen ist es, eine ,verlissliche Datenba-
sis“ fiir die ,zielgerichtete Férderung“ der
offenen Kinder- und Jugendarbeit durch
das Land, Landkreise und Kommunen zu
schaffen. Erhoben werden dabei Daten zu
den Angeboten, zur deren Nutzung, zu Fi-
nanzen und eben zur Frage der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter. Die jiingste dieser
Befragungen — soweit sie uns bekannt sind
— datiert aus dem Jahr 2008. Aktuell wird an
einer Veranderung der Erhebungsmethoden
und Auswertungsebenen gearbeitet.

Erfasst wurden 2008 2.200 Einrichtungen,
wozu neben den klassischen Jugendhiusern

Tabelle 1: Ausbildung der Mitarbeiter/-innen

Jahr 2003 2004 2008
Bundesland BW NRW NRW
noch kein Abschluss - 2,0% 4,6%
andere Berufsausbildung 9,0% 9,2% 10,4%
Erzieher 27,0% 21,1% 19,3%
Diplomsozialpad./-arb., Bachelor 43,0% 56,3% 53,9%
Dipl.Pad., Master 10,0% 7,1% 7,5%
and. Hochschulabschluss 4,0% 4,2% 4,4%

Quellen: Landschaftsverband Westfalen-Lippe u.a., 2010; Koss, Fehrlen 2003
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auch die Mobile Jugendarbeit, die Offene
Arbeit auf Bau- oder Abenteuerspielplitzen
sowie einrichtungsiibergreifende Angebote
der Offenen Kinder- und Jugendarbeit ge-
zihlt werden.

Eine erste Frage gilt der Ausbildung der
Mitarbeiter/-innen. Hier zeigen sich kaum
Verschiebungen zwischen 2004 und 2008.
(siehe Tabelle 1; Seite 5 unten).

Jeweils ca. 65% der Mitarbeiter/-innen ha-
ben danach eine Ausbildung an einer Fach-
hochschule oder einer Universitit. Das eine
oder andere Prozent verbirgt sich auch noch
in der Kategorie ,,andere Berufsausbildung".
Allerdings wurden 2008 zusitzliche Differen-
zierungen verwendet, die wir hier in dieser
Kategorie wieder zusammengefasst haben.
Hinzu kommen die inzwischen aufgetauch-
ten Bachelors und Masters. Insofern ist der
Vergleich vermutlich nicht ganz punktgenau.

Die Unterschiede, die sich zur fritheren
Untersuchung in Baden-Wirttemberg erge-
ben, diirfen nicht tiberinterpretiert werden.
Auch dieser Vergleich hinkt, auch hier sind
die Kategorien nicht véllig deckungsgleich.
V.a. wurden hier Praktikant/-innen etc.
(,noch kein Abschluss®) anderweitig erfasst.

Far NRW wurden 2008 4.000 hauptbe-
ruflich Beschiftigte in der offenen Kin-
der- und Jugendarbeit hochgerechnet. Bei
2.200 Einrichtungen ergeben sich so 1,8
Mitarbeiter/-innen / Einrichtung. Dabei ist
zu berticksichtigen, dass mehr als 50% davon
nicht hauptamtlich beschiftigt ist, sondern
sich als Honorarkraft oder Freiberufler etc.
im Arbeitsfeld tummelt.

Auflerdem sagen diese Zahlen noch wenig
aus, solange nicht zwischen grof3en und klei-
nen Einrichtungen differenziert wird. V..
ist damit nicht gesagt, welche personellen
Ressourcen tatsichlich zur Verfugung ste-
hen. Es stellt sich daher die Frage nach den
Arbeitsverhiltnissen. (siehe Tabelle 2; Seite
7 oben)
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Der Vergleich zeigt, dass die Zahl der Voll-
zeitstellen deutlich zuriickgegangen ist zu-
gunsten von einer Teilzeitbeschiftigung.
Dieser Trend zeigt sich sowohl bei freien als
auch bei 6ffentlichen Trigern, wobei letztere
allerdings deutlich bessere Konditionen bie-
ten, sprich insgesamt mehr Vollzeitstellen
vorhalten. Wie vielleicht schon vermutet,
sind Frauen deutlich hiufiger teilzeitbe-
schiftigt als minnliche Kollegen. Ein un-
mittelbarer Vergleich lasst sich auf der Basis
der veréffentlichten Zahlen allerdings nicht
darstellen.

Die Kolleginnen und Kollegen, die die
jungste Untersuchung in Nordrhein-West-
falen durchgefithrt haben, leiten aus diese
Daten (die wir hier nicht vollstindig wieder-
gegeben haben) eine Reihe von kritischen
Fragen ab. Gefragt wird nach

> den Grinden fiur die grofle Zahl der
Honorarkrifte, Freiberufler etc.;

> den Konsequenzen des sinkenden Anteils
der Vollzeitbeschiftigten;

> dem Stand der Qualifizierung der Mit-
arbeiter/-innen

> und den Grinden fir die hohe Zahl von
Frauen bei den Teilzeitbeschiftigten.

Eher diirftig

Ohne die Bemithungen der Kolleginnen und
Kollegen diskreditieren zu wollen bleibt fest-
zustellen, dass sich in den vergangenen Jah-
ren die Datenlage zur offenen Kinder- und
Jugendarbeit auch unter dem Aspekt der
Mitarbeiter/-innen kaum verbessert hat. Die
aktuell zur Verfiigung stehenden Informatio-
nen sind nicht dafiir geeignet, eine empirisch
fundierte Diskussion iiber , Personalentwick-
lung” im Arbeitsfeld auch nur anndhernd zu
begriinden.

Es fehlt an allen Ecken und Enden. Es gibt
lediglich regionale Erhebungen, einige (z.B.



Tabelle 2: Beschaftigungsumfang der Mitarbeiter/-innen

Beschiaftigungsumfang 2002 2004 2008
Vollzeit 60,7% 57,1% 49,9%
Teilzeit mit mehr als 50% 32,4% 33,9% 36,1%
Teilzeit mit weniger als 50% 6,9% 9% 14,0%

Quelle: Landschaftsverband Westfalen-Lippe u.a., 2010

aus Baden-Wirttemberg oder auch aus den
neuen Bundeslandern) sind aufierdem vél-
lig veraltet. Es fehlen Vergleiche zwischen
den unterschiedlichen Regionen und auch
Einrichtungstypen. Es fehlen v. a. Informati-
onen dariiber, wie Mitarbeiter/-innen in ih-
rer beruflichen Biographie sinnvoll begleitet
werden (kénnen). Eine solche Begleitung,

orientiert an den Eckpunkten Einstiegin das
Arbeitsfeld, Ubernahme spezifischer Aufga-
ben, Ausstieg, ist kein caritatives Projekt fiir
mitfithlende Triger, sondern dient der Qua-
lifizierung — Weiterentwicklung — der Arbeit
mit Kindern und Jugendlichen. Oder, wenn
man schon so will, die damit verbundenen
Investitionen machen sich bezahlt.
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» TIUTS SIMON

Bilden die Hochschulen noch ausreichend
fiir die offene Jugendarbeit aus?

Es gab eine Zeit, in der die Belange offener
Jugendarbeit einen hohen Stellenwert im
Studium der Sozialarbeit und Sozialpida-
gogik besalen. Als Anfang der 1970er Jahre
die héheren Fachschulen in Fachhochschulen
tiberfithrt und zahlreiche Fachbereiche neu
gegriundet wurden, hatte offene Jugendar-
beit etwas Anziehendes, da sich auch in ihr
eben jene Innovationen vollzogen, die seiner-
zeit die Profession, das Fach und die Ausbil-
dung durchdrangen. Der jugendpolitische
Aufbruch hatte in der alten Bundesrepublik
Tausende selbstverwaltete Jugendzentren
und Initiativen entstehen lassen, die man
als Facetten und Bausteine des Prozesses
der gesellschaftlichen Modernisierung und
der Emanzipation verstand. Vertreter einer
emanzipatorischen Jugendarbeit fithrten
innerhalb und aufierhalb der Hochschulen
anhaltende Grundsatzdiskussionen mit je-
nen, die sich einer ,progressiven” oder gar
einer ,antikapitalistischen“ Jugendarbeit
verpflichtet fithlten. Die auflagenstarken
Grundlagentexte von GIESEKE, BOHNISCH,
SCHEFOLD, LESSING und LIEBEL wurden
auch auflerhalb jener Seminare gelesen und
diskutiert, die sich unmittelbar der offenen
Jugendarbeit widmeten. Diese Diskursbe-
reitschaft entsprach dem Zeitgeist, hatte
aber auch damit zu tun, dass in dieser Phase
mehr Studierende als zuvor und auch da-
nach Erfahrungen in den selbstverwalteten
Jugendzentren gemacht hatten und nicht
selten dartber an den sozialen Beruf heran-
gefithrt worden waren.

8 OFFENE JUGENDARBEIT 02]2013

Bis in die 1980er Jahre hinein hatten auch
die drei Methoden Sozialer Arbeit noch
einen hohen Stellenwert. Die beiden ,klas-
sischen Methoden Einzel(fall)hilfe und so-
zialpadagogische Gruppenarbeit standen un-
verdndert hoch im Kurs und wurden - mit
Neuerungen — ausfithrlich sowohl in den
theoretischen Grundlegungen als auch in
trainingsorientierten praktischen Ubungen
vermittelt. Hinzu kam damals ein Aufbruch
hinein ins Gemeinwesen. Gemeinwesenar-
beit etablierte sich als kritischer Zugang und
letztendlich als ,die dritte Methode Sozialer
Arbeit®. Die Geschichte der Hochschulaus-
bildung konnte eine lingere Phase intensi-
ver gemeinwesenbezogener Praxis-Projekte
notieren. Seit etwa 25 Jahren dominieren
jedoch zwei andere Prozesse:
> Die Differenzierung der Praxis- und Pro-
jektlandschaft wurde von der Aufsplitte-
rung der Studieninhalte noch ibertrof-
fen.
> Bezugswissenschaften, allen voran die
Psychologie, bekamen einen immer ho-
heren Stellenwert, was deutlich zu Las-
ten der Arbeitsfeldbeziige und der Aus-
bildung in den Methoden Sozialer Arbeit

ging.

Schlief3lich wurden wahrend des ,Jahr-
zehnts des Bologna-Prozesses“ sowohl die
Struktur als auch die inhaltliche Ausrich-
tung des Studiums Sozialer Arbeit nachhal-
tig verandert. Neben der sechs- oder sieben-
semestrigen BA-Ausbildung entstand ein



breites Spektrum an Masterstudiengingen.
In der Mehrzahl wurde - im Unterschied zu
den meisten ingenieurwissenschaftlichen
Fachern - eines der beiden Praxissemester
des vormaligen Diplomstudiengangs ge-
strichen. An einigen Hochschulen ist man
dazu ubergegangen, bereits spezialisierte
BA-Studienginge anzubieten, die sich ledig-
lich auf ausgesuchte Segmente des sozialen
Berufes beziehen. Dies gilt insbesondere
fur die privaten Hochschulen, sowie die der
Bundesanstalt fiir Arbeit und der Diakonie.
Im Verbund der Hochschulen scheint die
Verstindigung dartber, was als Basiswissen
zumindest innerhalb der Bachelorstudien-
gange vermittelt werden soll, zunehmend
weniger zu funktionieren. Dies zu belegen,
fallt leicht. Es gentigt ein vergleichender
Blick in wenige Dutzend Studien- und Pra-
fungsordnungen (SIMON 2012).

Hinweise auf die (Neu)Ausrichtung der
Ausbildung ergeben sich auch aus der Be-
trachtung der Stellenprofile von Neuaus-
schreibungen. Als Folge vermehrter ,in-
novativer Denk- und Planungsprozesse”
entsprechen diese heute nur noch in selte-
nen Fillen den Stellenbeschreibungen der
Lehrenden, die aus Altersgriinden ausschei-
den. Das fithrt in der Praxis dazu, dass in den
letzten Jahren schon etliche freigewordene
Stellen, die vormals den Schwerpunkt Ju-
gendarbeit aufwiesen, mit veranderten Pro-
filen neu besetzt wurden. (Auch meine Profes-
sur Jugendarbeit und Jugendhilfeplanung wich
nach der von mir gewiinschten Beurlaubung
einer Neubesetzung mit dem Schwerpunkt
Alternsforschung.)

Wer wird fiir die Ausbildung an
Hochschulen gesucht?

Um dieser Frage tiber einen lingeren Zeit-
raum hinweg nachzugehen, wurden vom
Verfasser zum wiederholten Male ein Jahr

lang samtliche neu zu besetzenden Stellen
dokumentiert und ausgewertet, die — we-
nigstens in Teilen — der Ausbildung Sozialer
Arbeit dienen sollen. Nach 2000/2001 und
2005/2006 geschah dies zuletzt vom August
2011 bis zum August 2012. Zugrunde gelegt
wurden alle Ausschreibungen in einschligi-
gen Fachzeitschriften, der , ZEIT", sowie in
den Wochenendausgaben der ,,SUDDEUT-
SCHEN ZEITUNG" und der ,FRANKFURTER
ALLGEMEINEN ZEITUNG". Die Art der Erhe-
bung kntipft an zwei frithere Betrachtungen
an, die auf der gleichen Basis durchgefihrt
wurden (SIMON 2002, 2007).

Im zwolfmonatigen Betrachtungszeit-
raum wurden von den Ausbildungsgingen
Sozialer Arbeit bundesweit 278 Stellen aus-
geschrieben. Das ist eine deutliche Steige-
rung gegeniiber 2000/2001 (128) und immer
noch fast doppelt so viel wie 2005/2006
(149).

Dieser Zuwachs ist auf den ersten Blick
erfreulich, erhoht er doch einschligige
Berufschancen fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs. Dieser guten Botschaft steht
entgegen, dass der Anteil befristeter Stellen
deutlich gestiegen ist und sich die Professo-
renvergiitung als Folge der Umstellung der
C- auf die W-Vergiitung verschlechtert. Auch
die nahezu durchgingig befristet angestell-
ten nichtprofessoralen Fachkrifte stellen
sich mit dem TV-L im Vergleich zur friheren
BAT-Vergiitung in aller Regel schlechter. Die
Option zur Besserstellung im Rahmen der
Berufungsverhandlungen fur ProfessorIn-
nen kommt hiufiger in technischen und na-
turwissenschaftlichen Studiengingen und
weniger in den Humanwissenschaften zur
Geltung. Ein geringer Teil der Stellen resul-
tiert aus dem Hochschulpakt II. Mittel zur
Verbesserung der Lehre” kommen zeitlich
befristet in geringer Zahl direkt in den Aus-
bildungsgingen sozialer Arbeit an. Auffillig
ist, dass sich nahezu samtliche Hochschul-
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leitungen mit dicken Polstern neuer Stabs-
stellen ummantelt haben, die sich zentralen
Aufgaben wie z. B. der ,Koordination®, ,Qua-
litatssicherung“ und , Evaluation® widmen.
Die wihrend des ersten Beobachtungs-
zeitraums ausgewiesenen Fachrichtungen
markierten noch weitgehend die gesam-
te Breite der Sozialarbeiterausbildung an
deutschen Hochschulen (SIMON 2002).
Schon funf Jahre spiter war ein deutlicher

Riickgang der Stellenausschreibungen zu
verzeichnen, die sich auf die ,klassischen
Arbeitsfelder” bezogen (SIMON 2007). Spe-
ziell fiir Kinder- und Jugendarbeit und die
Jugendhilfe im Allgemeinen wurden noch
ganze vier Ausschreibungen vorgenommen.
Dies geschah in allen Fillen in Verbindung
mit anderen Anforderungsprofilen.

Das Spektrum der Stellenprofile begann
sich 2007/2006 bereits stark zu weiten. Die-

Tabelle 1: Ausgeschriebene Stellenprofile 2011/2012

Profil Anzahl  Prozent
Pflege, Gesundheit, klinische Sozialarbeit 35 12,6%
Bildung, Bildungsforschung, Bildungswissenschaften 21 7,6%
Sozialarbeitswissenschaften, Theorien Sozialer Arbeit 20 72%
Behinderte, Disability Studies, Inklusion 17 6,1%
Kindheitswissenschaften, Padagogik der friihen Kindheit usw. 15 54%
Psychologie (verschiedene Richtungen & Kombinationen) 15 54%
Rechtswissenschaften (verschiedene Richtungen & Kombinationen) 13 4,7%
Allgemeine Padagogik (im Verbund mit diversen Kombinationen) 13 4,7%
Asthetik, Medien & Kultur 1 4,0%
Soziologie (verschiedene Richtungen & Kombinationen) 10 3,6%
Sozialmanagement 7 2,5%
Finanzwirtschaft, Sozialwirtschaft, Okonomie 7 2,5%
Gerontologie, Altern 6 2,2%
Diversity Studies 5 1,8%
Projektkoordination” 5 1,8%

*Hierbei handelt es sich ausnahmslos um zeitlich befristete, nicht professorale Stellen, die in der Regel tiber Mittel aus dem
Hochschulpakt Il finanziert werden und den Studiengangen bzw. Fachbereichen direkt zur Verfligung stehen.
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ser Trend setzte sich 2011/2012 unvermin-
dert fort. go Prozent aller Ausschreibungen
waren Kombinationen verschiedener Fach-
richtungen. Die gerne als , Differenzierung”
bezeichnete Zersplitterung hat drastisch
zugenommen, was allein schon aufgrund
der beobachtbaren Stellenreduzierungen zu
massiven Problemen in der Durchfithrung
der Hochschulausbildung fihrt.

Die in Tabelle 1 aufgelisteten fachlichen
Ausrichtungen beziehen sich auf lediglich
zwei Drittel aller ausgeschriebenen Stel-
len. Eine weitere Auflistung ist aufgrund
der extremen Aufsplitterung nicht sinnvoll.
Selbst fiir die obige Darstellung wurden Zu-
sammenfassungen vorgenommen, die man
kritisieren kann, so beispielsweise, wenn
man eine Stelle fur die Arbeit mit Behinder-
ten ohne weitergehende inhaltliche Klarung
mit Disability Studies in Verbindung bringt.
Die bereits im Rahmen der letzten Erhebung
getroffene Feststellung, dass zunehmend
die ,graugriingelb gestreifte eierlegende
Wollmilchsau® gesucht wird, gilt weiterhin.
Beeindruckt hat mich die Breite folgender
Stellenausschreibungen: ,Medizin in der So-
zialen Arbeit, Bildung und Erziehung®, , So-
ziale Sicherung, Inklusion und Verwaltung"
oder auch: ,Okonomie, Organisation und
Planung Sozialer Arbeit”. Ganz besonders
ambitioniert ist dieses Profil: ,Soziale Ar-
beit mit Diversity Strategien, Beratungsan-
satzen, Methoden der Sozialarbeit und Me-
thoden der empirischen Sozialforschung®.

Dem entgegen steht eine wachsende Zahl
extremer Spezialisierungen. Ich nenne hier
exemplarisch Profile wie , Praventive Hilfen
und Schutzkonzepte bei sexueller Gewalt*
oder ,Innovativ gemeinsam fihren mit
Frauen®

Die gesundheits- und kindheitsbezoge-
nen Ausschreibungen wurden lediglich
dann aufgenommen, wenn innerhalb ge-
meinsamer Studienginge und Fachbereiche

Lehranteile in den Studiengingen Sozialer
Arbeit erbracht werden. Je nach Curricula
der einzelnen Studienginge fillt der Anteil
sehr unterschiedlich aus. So bringen die hier
beriicksichtigten Stellen aus dem Bereich
»Pflege, Gesundheit, klinische Sozialarbeit®
mehrheitlich weniger als 20 Prozent ihrer
Lehrkapazitit in Module ein, die auch der
Ausbildung von SozialarbeiterInnen und So-
zialpidagoglnnen dienen.

Blickt man auf die grof3en Praxisfelder So-
zialer Arbeit und hierbei speziell auf jene, in
denen die BerufsanfingerInnen unverindert
am hiufigsten nach Abschluss des Studiums
ihre Berufskarriere beginnen, so kann man
nahezu wortgleich Feststellungen treffen,
die bereits die letzte Jahreserhebung cha-
rakterisierten (SIMON 2007): Sie haben im
manchmal zwanghaft anmutenden Versuch,
stets neue Profilbildungen zu produzieren,
eine deutlich abnehmende Bedeutung.

Ganze zwei Professuren waren wihrend
des letzten Erhebungszeitraums mit dem
Schwerpunkt Kinder- und Jugendarbeit
ausgewiesen. Abgesehen von den Kindheits-
wissenschaften (die von Ort zu Ort anders
bezeichnet werden), sind fiir das weitere
Spektrum der Jugendhilfe noch drei zeitlich
befristete Forschungsstellen zu verzeichnen.
Fur die Arbeit mit Armutspopulationen
wird eine einzige Stelle gesucht. Nirgends
tauchen die anspruchvollen Arbeitsgebiete
einer aufsuchenden, akzeptierenden So-
zialarbeit mit Wohnungslosen, jugendlichen
Straflenszenen, Prostituierten, Strichern
und Rauschmittelgebrauchern auf. Auch von
Stadtteilbezug und Gemeinwesenarbeit war
nichts zu lesen (ebenda).

Die Vermutung, dass ein gréf3er werden-
der Teil der Absolventen und Absolventin-
nen immer weniger auf eine kiinftige Praxis
in anspruchsvollen Arbeitsfeldern vorberei-
tet wird, ist seit langem nicht mehr von der
Hand zu weisen.
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Berechtigen uns die
Vertiefungen des Master-
studiums zu Hoffnungen?

Die Sichtung der Studienordnungen der
gangigen Hochschulausbildungen Sozialer
Arbeit verdeutlicht eindrucksvoll, dass in
der Mehrzahl der heute angebotenen BA-
Studienginge weder die klassischen Metho-
den noch die klassischen Arbeitsfelder in
zufriedenstellender Weise und in angemes-
senem Umfang vermittelt werden. Daran
andert auch der Umstand nur wenig, dass es
einzelne Hochschulen gibt, die bereits wih-
rend des BA-Studiums eine Spezialisierung
auf Kinder- und Jugendarbeit/Jugendhilfe
anbieten. So weist z. B. die Duale Hochschu-
le Stuttgart einen BA-Studienschwerpunkt
,Kinder- und Jugendarbeit” aus. Vereinzelt
existieren auch Master-Studienginge fiir den
Bereich der Jugendarbeit und Jugendhilfe.
So kann man z. B. an der FH Munster einen
MA-Studiengang ,, Jugendhilfe“ studieren, in
dem auch Beziige zur offenen Jugendarbeit
vermittelt werden. Die FH Dortmund bietet
einen sechssemestrigen, in Teilzeit studier-
baren Master ,,Jugend in Theorie und Pra-
xis der Sozialen Arbeit” an. Dieser ist tiber
einen Master , Aulerschulische Jugendbil-
dung” mit anderen deutschen Hochschulen
und der University of Huddersfield verzahnt.
Wahrend hier die Sichtung der Studien- und
Prifungsordnungen die Vermutung be-
rechtigt, dass eine starke praxisbezogene
Orientierung existiert, gilt dies fiir andere
Masterstudienginge nicht in ausreichen-
dem Mafle. So behauptet z.B. die Ludwig-
Maximilians-Universitit Mianchen in der
Beschreibung ihres viersemestrigen Master-
studiengangs , Pidagogik mit Schwerpunkt
Bildungsforschung und -management®, die-
ser qualifiziere in besonderer Weise auch fiir
die Kinder- und Jugendarbeit. In der Tat
weist der Modulkatalog viel Interessantes
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und Hilfreiches aus: Geschichte, Konzepte,
Moderation, Qualititssicherung, Evaluation,
administrative und betriebswirtschaftliche
Zugange, Teamentwicklung, Jugendhilfepla-
nung, qualitative Sozialforschung. Fur die
schlichten Alltagsanforderungen der offenen
Jugendarbeit, etwa, wie dort mit Einzelnen
und Gruppen zu arbeiten wire, wie Beziige
zum Sozialraum entwickelt und implemen-
tiert werden kénnten, wie die arbeitsfeld-
typischen Krisen und Konflikte zu bewalti-
gen sind, findet sich nichts.

Ein Fazit

Die nun bereits zum dritten Mal vorge-
nommene einjihrige Sichtung sidmtlicher
Stellenausschreibungen belegt, dass seit
mehr als zehn Jahren immer weniger Stel-
len ausgeschrieben werden, die sich durch
einen deutlichen Bezug zu den wichtigen
Arbeitsfeldern Sozialer Arbeit auszeichnen.
Dies ist nicht mehr nur bedenklich, sondern
alarmierend (SIMON 2012). Dieser Vorgang
stellt auch einen deutlichen Hinweis dar-
auf dar, dass Studienginge Sozialer Arbeit
eher den (meines Erachtens unsinnigen und
iiberfliissigen) Wettbewerb mit den univer-
sitiren Ausbildungsgingen suchen. Sie sind
heute weniger willens und in der Lage, aus-
gehend von einer kritischen Analyse aktuel-
ler sozialstaatlicher Entwicklungen auf eine
sozialarbeiterische Praxis vorzubereiten,
in der AbsolventInnen mit ausreichenden
Kenntnissen uber Praxisfelder organisa-
tions- und konfliktfihig agieren. Dies gilt in
besonderer Weise auch fir das Feld offener
Jugendarbeit, bei dem hinzukommt, dass
es seinen einstmals vorhandenen spréden
Charme des Widerstandigen schon lange
verloren hat. Offene Jugendarbeit ist nicht
mehr sexy, gilt auch bei Jiingeren als uncool.
Uber zwanzig Jahre hinweg konnte ich in
Einfithrungsveranstaltungen fur das erste



Semester feststellen, dass die Gruppe der
Studienanfinger, die ehrenamtliche Erfah-
rungen aus der (offenen) Jugendarbeit oder
der Jugendverbandsarbeit mitbringen, im-
mer kleiner geworden ist. Aber auch immer
weniger weisen Erfahrungen als Besucher
und Besucherinnen auf. Dies hat viel damit
zu tun, dass Jugendh&user und Jugendclubs
vermehrt als Orte gesehen werden, an denen
sich die ,Verlierer” treffen. Und wer andere
Moglichkeiten hat, meidet Orte, an denen er
vor allem jene trifft, die er nicht treffen will.
Wo das Interesse an einer fundierten Qua-
lifikation fir das Feld offene Jugendarbeit
schwindet, werden von studentischer Seite
auch nicht mehr die Inhalte eingefordert,
die fiir dieses Arbeitsfeld qualifizieren. Und
damit befindet man sich in einem Teufels-
kreis. Wo die Inhalte fehlen, kann auch die
Leidenschaft fiir ein bestimmtes Berufsfeld
nicht geweckt werden. Und wenn ,das Feu-

er” fehlt, man nur noch ,notfalls“ eine Stelle
im Jugendhaus annimmt, fihrt dies haufig
(Gott sei Dank nicht immer) zu einer weni-
ger motivierten und letztendlich schlechte-
ren Praxis.

Esliegt an den groflen Trigern, den Ligen
der Wohlfahrtspflege, den berufsstandigen
Organisationen und den Dachorganisatio-
nen der offenen Jugendarbeit, ihre Anforde-
rungen wieder stirker an die Hochschulen
in ihrem Einzugsbereich heranzutragen.
Das ist mithsam, aber notwendig, denn an-
dere werden an ihrer Stelle nicht aktiv wer-
den. An den Hochschulen selbst dominieren
— nicht nur in der Lehre, sondern auch in
der Forschung - vor allem jede inhaltliche
Ausrichtungen, die iiber eine Betitigung in
scheinbar neuen Themenfeldern und Her-
angehensweisen Reputation und Profilbil-
dung versprechen. Zu diesen gehort offene
Jugendarbeit zumindest derzeit nicht.

Titus Simon, Jahrgang 1954, Dr. rer. soc. Diplom-Sozial-
arbeiter und Diplompéddagoge; war nach 16-jahriger
Praxis in der offenen Jugendarbeit, der Wohnungslo-
senhilfe und bei einem Umweltverband sowie in dieser
Zeit berufsbegleitend organisiertem Studium fiinf Jahre
Professor an der FH Wiesbaden mit dem Schwerpunkt
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» ULRIKE REIMANN

Die Geister, die ich rief ...

Was haben Glaubenssadtze mit dem Fachkrafte-
mangel in der offenen Jugendarbeit zu tun?

Der folgende Artikel ist dem Thema Fach-
kraftemangel gewidmet, ein Thema, dass in
der offenen Jugendarbeit bereits schon seit
einigen Jahren thematisiert wird, inzwischen
aber auch in anderen Feldern der Sozialarbeit
angekommen ist. Dies bildet somit eine der
dringend zu lésenden Fragen auch tiber die
Jugendarbeit hinaus.

HARALD GIESECKE schreibt in Sozial
Extra, dass nur attraktive Berufe mit guten
Arbeitsbedingungen und angemessener Ent-
lohnung ausreichend Nachwuchs finden wer-
den”. Eine schwierige Aufgabe bei prekiren
Beschaftigungsverhiltnissen wie Befristung
und (ungewollter) Teilzeit und der nicht um-
gesetzten angemessenen Entlohnung mit
S11 TV6D Sozial- und Erziehungsdienst.
Auch wenn ich die Auswirkung dieser er-
schwerenden Rahmenbedingungen nicht
fiir unwesentlich erachte, méchte ich den
folgenden Beitrag auf andere, bisher weniger
berticksichtigte Bereiche lenken.

Das Image: Skurrile Typen
fiir skurrile Situationen

.Wer gerne mit Menschen arbeitet und wen
skurrile Situationen nicht abschrecken, der ist
hier an der richtigen Adresse“. Mit dieser Uber-
schrift wirbt studis-online” fiir das Studium
der Sozialen Arbeit.

Fragen wir Leitungskrafte oder Kooperati-
onspartnerInnen der offenen Jugendarbeit
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nach dem typischen Bild von Jugendarbeiter
Innen, taucht Ahnliches wieder auf. Neben
vereinzelt anerkennenden Worten héren
wir weniger wertschitzende Be- und Zu-
schreibungen, interessanterweise zumeist in
mannlicher Form. Jugendarbeiter, das sei-
en skurrile Typen hinterm Tresen, verpeilte
Chaoten, die eigentlich nicht richtig sagen
konnten, was sie da tun. Da ist die Sprache
vom etwas ungepflegten, schlecht rasierten
,Berufsjugendlichen®, der die Kommunika-
tion unter Erwachsenen verlernt habe, egal
in welchem Kontext sich gerne nur mit Vor-
namen vorstelle und mit jedem gleich per du
sei. So manche Fihrungskraft fragt sich, wie
MitarbeiterInnen ihr Studium geschafft ha-
ben, wenn sie nicht (mehr) in der Lage sind,
die Ziele ihrer Arbeit professionell zu pri-
sentieren, geschweige denn aussagekriftige
Konzeptionen oder Berichte zu schreiben.
Die Vielzahl der engagiert und professionell
arbeitenden JugendarbeiterInnen tauchen
in diesen Beschreibungen wenig auf.

Auch auf Mitarbeiterebene selbst besta-
tigt sich nicht selten ein Negativimage des
eigenen Arbeitsfeldes, was wenig werbewirk-
sam fiir den zukiinftigen Nachwuchs ist. So
manche JugendarbeiterInnen verfallen mit
einem “frither war alles besser” in eine So-
zialromantik und schwirmen von den hyper-
engagierten allzeit bereiten Vollblut-Mitar-
beiterInnen, die im Zweifel Tag und Nacht
im Einsatz far ihre Jungs und Méadels sind.



Bedeutet das Professionalitat und stimmt
dieses Bild iiberhaupt so?

Hinzu kommt die Klage tber den stressi-
gen Job, die schlechten Arbeitszeiten /-be-
dingungen und die fehlende Anerkennung
und Wertschatzung bis hin zu einer fatalisti-
schen Haltung: ,,Egal was wir tun und obwohl
wir uns bemiihen — wir haben sowieso keine
Chance®. Mit Haltungen und Glaubenssit-
zen dieser Art tradieren JugendarbeiterIn-
nen ihr Selbstbild und locken damit (fast)
keinen in das eigene Arbeitsfeld.

Das sind Bilder, mit denen wir in der Ju-
gendarbeit konfrontiert sind, manchmal zu
Unrecht, manchmal tragen wir auch selbst
dazu bei.

Beinidherem Nachdenken erinnert dies an
die Aussagen von benachteiligten Jugendli-
chen, eine der Zielgruppen der Jugendarbeit:
,Ich kann mich ja noch so anstrengen — ich finde
ja doch keinen Job, mich will ja doch keiner, ich
habe keine Zukunft®, solche Aussagen kennen
wir von benachteiligten Jugendlichen.

Vielleicht braucht es da immer wieder eine
hohe Reflexionsfihigkeit und Metakommu-
nikation, um professionelle Distanz herzu-
stellen und kulturflexibel mit den eigenen
Rollenanforderungen zu jonglieren, statt
unreflektiert diese schleichend zu tiberneh-
men. Wenn wir das Bild der Jugendarbeit
als erfolgversprechendes Einstiegsmodell
etablieren wollen, dann miissen wir es von
hinten her angehen, d.h. Uberalterung 16-
sen, gelingende Karrieren offensiv publizie-
ren und die Jugendarbeit konzeptionell und
real gut aufstellen.

Der tagliche Umgang mit
Langeweile und Demotivation

Betrachten wir die konkrete Praxis der Ju-
gendarbeit, so finden wir die von der Of-
fentlichkeit unbeachteten Facetten von
professioneller offener Jugendarbeit. Mit-

arbeiterInnen erleben Jugendliche in ihrer
frei gestaltbaren Zeit und in einem freiwil-
ligen Setting, was einen offenen Umgang
miteinander und eine partnerschaftliche
Beziehungsgestaltung ermoglicht. Es gibt
keine Leistungserwartungen, und Bewer-
tungssituation und Sanktionen erfolgen nur
im Rahmen von Regelverst6f3en. Hier gelingt
den JugendarbeiterInnen die Balance zwi-
schen anbieten, aber nicht aufdringen und
die Anspruchslosigkeit mit einer fachlich an-
spruchsvollen und ambitionierten Haltung
zu verbinden. Sie gestalten Begegnungs- und
Anregungsriume kreativ und bedarfsorien-
tiert, schaffen Orte der Geselligkeit, beglei-
ten Jugendliche in der Bewiltigung ihrer
Entwicklungsaufgaben und unterstiitzen
sie dort, wo gewollt, in ihren Themen und
Krisen. Den Routinen und negativen Dy-
namiken der Jugendarbeit setzen sie durch
selbstbestimmte fachliche Herausforderun-
gen und Entwicklungsziele eine sich laufend
erneuernde Professionalitat aktiv entgegen.

Fur langjahrig Neugierige und auch fir
NeueinstiegerInnen bieten sich damit span-
nende Einblicke in sehr private Bereiche der
Jungen und Maidchen, interessante ergeb-
nisoffene Gespriache und Diskussionen auf
Augenhohe jenseits des Erziehungsauftrags
oder eines Zwangssettings. Damit entsteht
ein Setting, in dem Lebensweltorientierung
und Partizipation gelebt werden kann, und
Anregungsmilieus und Bildungsarrange-
ments geschaffen werden. Im gemeinsam
Spafd haben, spielen und einfach nette Din-
ge tun erdffnet sich die Moglichkeit eines
leichten Zugangs und schaffen sich positive
zweckfreie Erlebnisraume, die fiir Jugend-
liche immer seltener werden. Jugendarbei-
terInnen schitzen die Spielraume, die es
ermoglichen, sich passgenau, flexibel und
situationsgerecht jedem Jugendlichen zu-
zuwenden, ihnen individuell das zu geben,
was sie brauchen und was ihnen niitzt. Fir
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MitarbeiterInnen bietet dieser offene Ansatz
einen Frei-, Experimentier- und Lernraum
fur eigene Professionalisierung, in dem sie
mit Mut zum Scheitern Neues ausprobieren,
sich beweisen und im Laufe der Erfahrung
Bewihrtes routiniert gestalten kénnen.

Dies wird erganzt durch Aufgaben und
Tatigkeiten indirekter Pidagogik, seien es
die Kooperationen mit anderen Akteuren,
das sich Uben in Organisation und Verwal-
tung, in konzeptionellem Arbeiten, fachli-
cher Weiterentwicklung, Prasentation und
Offentlichkeitsarbeit — eine anspruchsvolle
Aufgabe.

Aber auch fiir sie gibt es die andere Sei-
te — die Herausforderungen des Arbeitsfel-
des, die es zu bewiltigen gilt. Wer kennt
nicht die Situation: Es war ein netter Abend
bis kurz vor Schluss, du bist gedanklich
schon fast zuhause und dann kommt die-
se bestimmte Clique — und du musst hun-
dertprozentig prisent sein. Du weifdt nie,
was kommt. Der tagliche Umgang mit
Langeweile und Demotivation, das Gefiihl
des manchmal tberfliissig sein, die Besu-
cherInnen sind sich selbst genug, wollen
nichts, den Abwertungen und Angriffen
Stand halten, das stindige sich behaupten
missen, kontroverse Diskussionen fithren,
Regeln und Grenzen setzen, der Kampf um
Anerkennung, Respekt und Akzeptanz, dem
Unverstindnis des ,mit Cola verkaufen Geld
verdienen — dafiir hast du studiert?“begegnen
und nicht zuletzt, dann den Job beginnen,
wenn andere Feierabend oder Wochenende
haben.

Manch einem gelingt es nicht mehr, im
Laufe der Berufsjahre oder durch Verinde-
rungen in der eigenen Lebensfithrung die
geforderte Balance herzustellen. So gewin-
nen uber die Jahre vermehrt die grundsitz-
lichen Fragen nach Sinn, Wirksamkeit und
eigener Bedeutung, das (Ver-)Zweifeln am
und im System gepaart mit leeren Einrich-
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tungen und fehlenden Ideen fiir zeitgemafie
Angebote an Bedeutung. Hinzu kommt die
erniichternde Erkenntnis, dass Sozialpida-
goglnnen am unteren Ende des akademi-
schen Lohnniveaus stehen?.

+Was fehlt sind Leute, die einfach
sagen: Ich mag Jugendliche”

Die Trager der offenen Jugendarbeit be-
klagen zunehmend die Situation, dass sie
fur Stellen keine geeigneten Fachkrifte fin-
den und sich anderweitig behelfen miissen.
Kritisiert wird auch, dass die heutigen Mit-
arbeiterInnen zu wenig Nihe zu den Kids ha-
ben, oftmals die Nische Offene Jugendarbeit
ausnutzen, um eigene Interessen auszuleben
und viele den Absprung nicht schaffen.

Doch was wurde bisher konkret anderes
als die tiblichen Stellenausschreibungen un-
ternommen?

Hier fehlt der Glaube an erfolgverspre-
chende Loésungen ebenso wie die konkrete
Suche nach neuen Wegen. Das nach wie vor
propagierte Ansinnen, vermehrt in die Leh-
re an den Hochschulen zu gehen, ist schon
zwanzig Jahre alt ist und hat nicht zum
durchgreifenden Erfolg gefithrt. Inzwischen
ist Jugendarbeit Teil der Curricula und es
gibt KollegInnen, die an den Hochschulen
als Lehrbeauftragte tatig sind. Betrachten
wir Zugange von BerufsanfangerInnen, so
zeigt sich, dass Jobs vor und wahrend des
Studiums, gemeinsame Projekte mit den
Hochschulen und Networking auch aber
Kontakte aus familidren, freundschaftli-
chen und studienbezogenem Umfeld und
das Nutzen von Sozialen Netzwerken eine
wichtige Rekrutierungsstrategie ist.

Aber nicht nur beim Nachwuchs haben
die ArbeitgeberInnen das Thema Personal-
entwicklung verschlafen. Themen wie JAlter
werden im Beruf*, fehlende Berufsperspekti-
ven langjahriger Mitarbeiter/innen und sin-



kende Motivation sind in der Vergangenheit
nur halbherzig angegangen oder als Einzel-
probleme heruntergespielt worden. ,Aus-
stiegsplanung” ist zudem fiir viele ein zwei-
deutig besetztes Thema. Diese Frage wurde
in der Vergangenheit von Fithrungskriften
dann auf die Agenda gesetzt, wenn es darum
ging, sich sog. ,schwieriger” oder unbeque-
mer MitarbeiterInnen zu entledigen.
Weiten wir unseren Bick, so sehen wir,
dass der Fachkriaftemangel kein randstin-
diges Problem einiger prekirer Bereiche,
sondern ein generelles Thema der Sozialar-
beit ist. Wahrend in den 8oer Jahren noch
aufgrund der hohen Arbeitslosenzahlen vom
Studium der Sozialarbeit abgeraten wurde,
gibt es heute einen Fachkriftemangel in
vielen Bereichen der Sozialen Arbeit und bis
2025 wird ein stark zunehmender Fachkraf-
teengpass prognostiziert®. Dieser zeigt sich
auf drei Ebenen:
> der quantitative Fachkriftemangel im
Sinne eines zihlbaren Bedarfs: Grinde
hierfur liegen im Ausbau der Sozialen
Arbeit, insbesondere in den Bereichen
Ganztagesschulen und der Kleinkindbe-
treuung, sowie dem Ersatzbedarf nach
Verrentungsschiiben (nahezu die Hilfte
der Fachkrifte sind 45 Jahre aufwérts).
> der qualitative Fachkriaftemangel: Der
Bachelor-Abschluss gilt zwar als berufs-
qualifizierend, die erforderlichen Hand-
lungskompetenzen werden aber im We-
sentlichen erst in der beruflichen Praxis
erworben.
> der gefithlte bzw. arbeitsfeld- oder tra-
gerspezifische Fachkriftemangel: Hier
spielen Rahmenbedingungen, Image und
trigerspezifische subjektive Einschitzun-
gen eine wesentliche Rolle.

Die generelleren Ursachen des Fachkrif-
temangels — schlechte Bezahlung, mangeln-
de Attraktivitit des Berufes, unattraktive

Arbeitszeiten, Befristungen und Teilzeit-
beschiftigungen, eingeschrankte Aufstiegs-
moglichkeiten und geringe gesellschaftliche
Anerkennung — gelten fur die Kinder- und
Jugendarbeit in besonderem Mafe®.

Das sich verdndernde Qualifikationspro-
fil bestitigt sich auch in der Expertise von
Rauschenbach. Das Qualifikationsprofil der
MitarbeiterInnen reicht neben den sozial-
padagogisch diplomierten Hochschulabsol-
ventInnen von ErzieherInnen, Heilpidago-
glnnen bis hin zu IndustriemeisterInnen
oder Personen mit kiinstlerischem oder geis-
teswissenschaftlichem Hochschulabschluss.
Somit verfiigen nach RAUSCHENBACH nicht
mal die Hailfte oder immerhin 46% der
MitarbeiterInnen tber ein fachspezifisches
Studium. Nimmt man die ErzieherInnen als
fachahnlich Ausgebildete hinzu, ergibt sich
eine Verfachlichungsquote von 62%°.

Hier sind die ArbeitgeberInnen gefordert,
diese Entwicklung konstruktiv aufzunehmen
und die Chance zu nutzen, mit Kreativitit
und unkonventionellem Denken neue Kon-
zepte auszuprobieren, ohne die fachlichen
Anspriiche komplett tiber Bord zu werfen.
Die vielfaltigen und interessanten Spezi-
alkompetenzen von fachfremden Neuein-
steiger/innen kénnten in das Arbeitsfeld als
bereichernde Erginzung integriert werden.

Diese Erfahrungen kénnten dann auch fur
andere Arbeitsfelder der Sozialarbeit verfiig-
bar sein.

Auch wenn wir den Fachkraftemangel teil-
weise tiber ,Fachfremde® auffangen, so funk-
tioniert dies nur, wenn wir auf einen guten
sozialpadagogisch ausgebildeten Nachwuchs
zuriickgreifen kénnen. Auch hier gilt es, die
NeueinsteigerInnen nicht zu tuberfordern.
Wir kénnen von BachelorabsolventInnen
keine fundierte Fachlichkeit verlangen. Sie
verfiigen aber im Optimalfall iber grund-
legendes, aktuelles akademisches Wissen,
sind engagiert und motiviert und mit ihrer
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Nihe zu und Lust auf die Zielgruppen der
offenen Jugendarbeit sehr geeignet, krea-
tiv neue Wege zu gehen — man muss sie nur
machen lassen. Auch die Arbeitszeiten der
offenen Jugendarbeit kommen oftmals ih-
rem Lebensstil entgegen und die geringen
Verdienste sind fiir sie erst mal nachrangig.

Jugendarbeit als berufliche
Sackgasse oder passendes
Einstiegsfeld?

Jugendarbeit bietet ein attraktives Einstiegs-
feld fur Berufsneulinge durch die vorherge-
nannten Potentiale wie die breite inhaltliche
Ausrichtung, diei. d. R. gegebene Einbindung
in ein Team und in fachliche Begleitungs-
strukturen. Auch die Rahmenbedingungen,
wie Arbeitszeiten, flache Hierarchien und
wenig Biirokratie sind ein Plus.

Durch die Nihe zur Lebenswelt von Ju-
gendlichen erkennen MitarbeiterInnen re-
lativ schnell neue Bedarfe, kénnen unbiiro-
kratisch auf sich verandernde Entwicklungen
und Trends reagieren und bedarfsorientiert
innovative Konzepte entwickeln. Zudem ist
es moglich und sinnvoll, eigene Schwerpunk-
te zu legen, was optimale Voraussetzungen
fur eine spitere berufliche Spezialisierung
bietet. Vielfiltige Kooperationen mit ande-
ren Arbeitsfeldern (Schule, Schulsozialarbeit,
Jugendhilfe, freie Triger, Polizei, Verbinde)
ermoglichen Einblicke und erleichtern beruf-
liche Ubergénge. Somit ist ein Wechsel nach
drei bis fiinf Berufsjahren i.d. R. problemlos
moglich, z.B. in Bereiche wie Schulsozialar-
beit, Bildungsbereich, Wohngruppen oder
Tatigkeiten beim ASD. Auch fur Bereiche
wie Altenhilfe, Verwaltung, Straffalligenhilfe
oder Psychiatrie sind die Kompetenzen von
Freizeitpadagogik, Gemeinwesenarbeit, Par-
tizipation, Beratung, Organisation, Projekt-
und Konfliktmanagement oder Konzeptent-
wicklung nutzbar. Dieses Potential gilt es in
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den Képfen prasent werden zu lassen.

Doch wie hilt sich trotz der Vielzahl ge-
lingender Ubergange das Bild der berufli-
chen Sackgasse? Hier dominieren Bilder der
»BAT-Altfalle“, die bei Arbeitsplatzwechsel
Besitzstande verlieren wiirden, oder langjih-
rige MitarbeiterInnen, die andere Wechsel-
hemmnisse haben. Die SozialarbeiterInnen
predigen Jugendlichen Themen wie Berufs-
orientierung und Berufswegeplanung, aber
sie selbst machen sich keine Gedanken iiber
ihre berufliche Zukunft und die Notwendig-
keit einen Wechsel langfristig zu planen.
Keiner will bis zur Rente im Jugendhaus
bleiben. Aber mit einem ,im Moment macht es
mir noch viel Spafs“wird die Zukunftsplanung
beiseitegeschoben. Qualifizierungsmafinah-
men sind selten auf die Passung zwischen in-
dividuellen berufsbiografischen Interessen
und fachlichen Anforderung am Arbeitsplatz
ausgerichtet. Fortbildungen werden wenig
zielorientiert und strategisch, sondern eher
spontan besucht. Und dann mit zunehmen-
den Berufsjahren wird die Jugendarbeit ir-
gendwann wirklich zur Sackgasse.

Die Anfrage an den eigenen Selbstwert
bleibt nicht aus, wird aber mit einem ,das
wollte ich schon immer” kaschiert und das
Arbeitsfeld nach den eigenen Bediirfnissen
sukzessive ausgerichtet. Daftir werden gerne
mal eigene Interessen als Bediirfnis der Ju-
gendlichen grofiziigig interpretiert. Wer aber
dauerhaft Probleme mit dem Klientel, der
Kultur oder Arbeitszeiten hat, sollte, statt
das Arbeitsfeld auf seine Wiinsche hin anzu-
passen und nétige Innovation zu verhindern,
sich besser eine andere Alternative suchen.

Lebenslaufplanung, fachliche Netz-
werke und Spezialisierungen statt Sack-
gassen und Eigenbrotlerei

Jobs vor und wahrend des Studiums, gemein-
same Projekte mit den Hochschulen und Net-
working auch tiber Kontakte aus familidren,



freundschaftlichen und studienbezogenem
Umfeld und das Nutzen von Sozialen Netz-
werken zeigen sich neben den klassischen
Ausschreibungen als wichtige Rekrutierungs-
strategie.

Auch wenn es in der Verantwortung jedes
Einzelnen liegt, die eigene Biografie zu ge-
stalten, so sind ArbeitgeberInnen kurzsich-
tig, wenn sie das Fachpotential brachliegen
lassen. Es ist auch Aufgabe der Fihrungs-
krafte, mogliche Berufslaufbahnen ihrer Be-
schiftigten im Blick zu haben. Dies bedeutet,
mit dem Einstieg der Fachkrifte in das Ar-
beitsleben die vorhandenen Qualifikationen
mit dem Tatigkeitsfeld optimal aufeinander
abzustimmen. Dazu bedarf es zum einen lau-
fender Reflexionsprozesse tiber eigene Star-
ken und Schwichen. Zum zweiten missen
Spezialisierungen tber Arbeitsschwerpunk-
te, spezifische Projekte und Fort- und Wei-
terbildungen bewusst gesteuert werden, die
sowohl der individuellen beruflichen Profilie-
rung wie der Profilierung des Arbeitsfeldes
insgesamt dienen. Dieses Spezialwissen und
Spezialkompetenz wird als selbstverstandli-
che Anforderung Kolleglnnen tber interne
Fortbildungseinheiten oder gemeinsame Pra-
xisprojekte ebenso zur Verfiigung gestellt wie
einer erweiterten Fachoffentlichkeit durch
die Teilnahme bei Tagungen, durch Verof-
fentlichungen oder landesweiten Projekten.

Wird dies mit einer Selbstverstandlichkeit
abgerufen, wachsen MitarbeiterInnen in die-
se Kultur der eigenen Kompetenzwahrneh-
mung und -weiterentwicklung hinein und
dies stabilisiert ein verandertes Selbstver-
stindnis der MitarbeiterInnen. Damit gibt
es weniger Platz fur Eigenbroétlerei, sondern
jede/r muss sich den Fragen der Professiona-
litat eigenen beruflichen Handelns in einer
Erwachsenenkultur kontinuierlich stellen.

Durch die eigenen offentlich sichtbaren
Profile der jeweiligen MitarbeiterInnen sind
Ubergange moglich und MitarbeiterInnen

werden zu attraktiven BewerberInnen. Teil-
zeitarbeitsverhiltnisse kénnten hier auch
als Chance fir Teilausstiegskonzepte in Teil-
zeitselbststindigkeiten genutzt werden, z. B.
im Bildungs- oder Weiterbildungsbereich, in
der Erlebnis-/Medien- /Kulturpiadagogik’
oder in Bereichen der 6ffentlichen Jugend-
hilfe, um nur einige Bereiche zu nennen.

Berufserfahrene dltere Fachkrifte -

Die Qualitdt der Gro3elterngeneration
Auch wenn die Ausstiegsoption aktiv befor-
dert werden soll, brauchen wir auch in Zu-
kunft berufserfahrene iltere Fachkrifte, um
den Personalbedarf zu decken. Welche Rolle
konnen sie fur unsere Zielgruppe und fiir die
Trager selbst tibernehmen? Durch die demo-
grafische Entwicklung der Fachkrifte muss
die Neugestaltung von Generationenbezie-
hungen in der Kinder- und Jugendarbeit auf
der fachlichen Agenda stehen. Die padagogi-
schen ,Arbeitsbiindnisse” zwischen Besuche-
rInnen und MitarbeiterInnen gestalten sich
bei einem Altersunterschied von dreifdig oder
mehr Jahren anders als bisher, d.h. es gibt
eine Veranderung von der Eltern- zur Grof3-
elterngeneration.

Fur Jugendliche werden berufserfahrene
KollegInnen mit ihrem reichhaltigen Fundus
an Berufs- und Lebenserfahrung zu kompe-
tenten BegleiterInnen in ihrer biografischen
Entwicklung.

Als EinrichtungsmanagerInnen kénnen
sie mit ihrem Erfahrungshintergrund An-
gebote der Jugendarbeit konzeptionell und
organisatorisch routiniert umsetzen. Auch
der Blick tber die Einrichtung hinaus bie-
tet Ansatzpunkte, die der Jugendarbeit in
ihrer Profilierung zugute kommt, sei es als
GemeinwesenarbeiterInnen oder bei konti-
nuierlichen Schulkooperationen.

Auch wenn iltere MitarbeiterInnen nach
wie vor Teile des offenen Betriebs mit ge-
wihrleisten (miissen), kénnten sie bewusst
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die Rolle als MentorIn, als Anleitung abge-
koppelt von der Fithrungsverantwortung
iibernehmen. Sie sind im Hintergrund fir
Notfalleinsitze prisent, wenn jiingere Kol-
legInnen, Ehrenamtliche oder Jugendliche
selbst Neues ausprobieren.

Mit ihrer Berufserfahrung und der Ge-
wissheit, mit allem irgendwie umgehen zu
konnen, kénnen sie mit einem ,Was kann
schon passieren?” gelassen Jugendlichen die
Verantwortung tiberlassen und in offenen
Prozesse mitgehen.

Doch nichts geht von selbst. Das neue
Profil muss konzeptionell herausgearbeitet
werden, in das Gesamtpersonalkonzept in-
tegriert werden und auch Berufserfahrene
missen sich in dieser neuen Rolle schulen
(lassen), um professionell wirksam zu sein.

Begleitung fiir die Neueinsteigerinnen -
die bewusste Gestaltung des Berufsein-
stiegs als Lebensphase

Die Auswirkungen des Bachelor wurden be-
reits vorhergehend beschrieben. Ohne quali-
fizierte und systematische Begleitung der Be-
rufseinsteigerInnen besteht die Gefahr des
Praxisschocks, der Uberforderung und des
Zweifels an den eigenen Fahigkeiten. Hinzu
kommen in der Jugendarbeit Bedrohungs-
und Angstgefiihle — ein oftmals tabuisiertes
Thema.

Trager, die eine Begleitung in der Berufs-
einstiegsphase kontinuierlich integriert an-
bieten und dies 6ffentlich prasent machen,
haben hier einen deutlichen Arbeitsmarkt-
vorteil. Gute Beispiele fir systematische Ein-
arbeitungsprogramme und Mentoring sind
mit dem Eris-Projekt ,Berufseinstieg gut
gemacht“ gut dokumentiert® und mit dem
interdiszipliniren Ansatz der gemeinsamen
Einfahrungsfortbildung fiir mobile, kommu-
nale, offene und verbandliche Jugendarbeit
in Baden-Wiirttemberg ist ein sinnvoller An-
satz® umgesetzt. Direkt daran ankniipfend
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konnten selbstorganisierte oder angeleitete
kollegiale Beratungsgruppen trageriibergrei-
fend etabliert werden.

Aus der Not eine Tugend machen -
breitere Konzepte von Fachkrifte-
rekrutierung

Wie beschrieben, darf das Thema Nachwuchs
nicht ausschliefilich auf die Stu-dienabsol-
ventlnnen eingegrenzt werden. Grundsitz-
lich muss analysiert werden, wo es eines
fachlich qualifizierten Personals mit adiqua-
ter Eingruppierung bedarf — S11 SuE darf
hier nicht das Ende der Fahnenstange sein.

Zusitzlich konnen Menschen mit anderen
Berufsausbildungen und einer erginzenden
Aufbauqualifikationen die Offene Jugend-
arbeit sehr gut bereichern. Fur diese Ziel-
gruppen muss die Frage der tarifgerechten
Eingruppierung auch im Hinblick auf ihre
berufliche Anschlussfahigkeit gel6st werden,
um erneute berufliche Sackgassen zu verhin-
dern. Es braucht die Analyse, fir wen dies in-
teressant sein konnte und was deren Motive
sind. Je nach Intention sind Gespriche mit
den Arbeitsagenturen tiber Arbeitsmarkt-
entwicklungen ebenso hilfreich wie mit den
Handelskammern oder Ausbildungsstitten.
Hier sind besonders die Landesvertretungen
gefragt.

Egal, um wen es sich handelt: Sich die fach-
lichen Basics mit ein paar einzelnen Fortbil-
dungstagen aneignen zu kénnen, diskre-
ditiert die Qualifikation des ausgebildeten
Personals und assoziiert eher das Bild des
bezahlten Ehrenamts. Es braucht Umstiegs-
und Einarbeitungskonzepte, z.B. berufsbe-
gleitende Weiterbildungen fiir geeignete
Fachfremde, seien es arbeitslose Akademi-
kerInnen oder BerufswechslerInnen aus af-
finen Ausbildungsberufen, ErzieherInnen
oder andere padagogische Berufsgruppen,
die nach einigen Jahren der Berufstitigkeit
ihren Job wechseln wollen.



Ein hochwertigeres Modell bietet die FH
Vorarlberg mit ihrem 5o-tigigen Diplom-
lehrgang Jugendarbeit fir nicht padagogisch
ausgebildetes Personal™.

Neue Formen der Vernetzung -
einrichtungs- und trageriibergreifende
Reflexionssettings
Bewusst gesetzte Reflexionsraume, die ge-
pragt sind von Offenheit, konstruktivem
Feedback, Kreativitit und Zukunftsorientie-
rung, sind fir die Herstellung einer neuen
Kultur zentral. Dies geschieht aber nicht von
allein, denn diese Settings bilden ausschlief3-
lich eine Hiille, die von den Beteiligten aktiv
gestaltet werden muss, ansonsten sollten
sich die Trager das Geld eher sparen. Hier
bedarf es einer kritischen Uberpriifung der
bestehenden Settings, Bewahrtes kann weiter
ausgebaut und Neues eingefithrt werden. An
der einen oder anderen Stelle bedarf es eines
grundlegenden Schnitts bisheriger Formen.
Als kontinuierliche Reflexionssettings
braucht es neben den in der Jugendarbeit
klassischen Teamsupervisionen neue Re-
flexions- und Anregungssettings. Einrich-
tungs- und tragerubergreifende Gruppen
fur kollegiale Beratung oder Supervision
starken verdnderungsmotivierte KollegIn-
nen. Praxisorientierte Innovationsrunden,
sei es angeleitet oder selbstorganisiert, kon-
nen ebenfalls neue Impulse liefern. Damit
vernetzen sich MitarbeiterInnen, die mit
hohem Eigeninteresse anlassbezogen, zeit-
lich befristet und mit Lust die eigene Praxis
reflektieren und neue Ansitze entwickeln.
So entstehen kleine innovative Keimzellen,
die neue Praxis ausprobieren, etablieren und
somit das grof3e Ganze in Bewegung bringen
kénnen. Dies kann die Nutzung des Web 2.0
als Zugang in der offenen Jugendarbeit eben-
so sein, wie die Entwicklung von trendigen
Events oder der Umgang mit neuen Phino-
menen in der Jugendarbeit. Die Zielrichtung

ist der hohe Gebrauchswert fiir die eigene Ar-
beit, die freiwillige Teilnahme, unaufwiandige
Vor- und Nachbereitung und kreative lustvol-
le Arbeitsformen, um so die entsprechende
Motivation zu erhalten.

Kollegiale Visitationen, Hospitationen
oder Exkurse zu anderen Einrichtungen
auch aus dem nichtpidagogischen Berei-
chen liefern ebenfalls neue Impulse und
schaffen neue Motivation fir die Arbeit.

Fazit

Wer in der Jugendarbeit tatigist, fur den gilt,
neben der Nihe zu Jugendlichen nicht zu
vergessen, dass er erwachsen ist, d. h. jugend-
liche Stiele nicht zu adaptieren, sondern spie-
lerisch mit ihnen zu jonglieren, die Kommu-
nikation unter Erwachsenen zu kultivieren
und die Dynamik von Hoffnungslosigkeit,
Opferstatus und fehlender Eigenverantwor-
tung nicht zu tbernehmen. So wie wir den
Jugendlichen vermitteln, dass sie Gestalter/
innen ihrer eigenen Biografie sind, so gilt das
auch fiir uns.

Die Umsetzung eines organischen und
flexiblen Systems von Ein-, Aus- und Um-
stiegskonzepten steht und fillt aber mit den
in der Jugendarbeit wirksamen Glaubens-
siatzen, die sich nicht von alleine verdndern
werden. Quer zu allem braucht es fiir die
Jugendarbeit neue Glaubenssitze, so dass
wir mit Uberzeugung eine gute Vertretung
unseres Berufsfeldes sind. Im Zusammen-
spiel aller Beteiligten werden neue Visionen
entwickelt und Methoden genutzt, die ein
zukunftsweisendes Bild einer blihenden Ju-
gendarbeit zeichnen. Dies erméglicht, das
Unmégliche zu denken und mit Zuversicht
und Glauben an die eigene Wirksamkeit und
Bedeutung, beharrlich sein Ziel verfolgend,
die ersten Schritte zu tun.

Wenn wir so beginnen, Denkraume zu eroff-
nen und das ein oder andere in die Tat um-
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» INA BENIGNA HELLERT-DILLENBERGER

»Wo bin ich denn hier gelandet?” -
Qualifizierung als Unterstiitzung beim Einstieg

ins Arbeitsfeld der OKJA

Neue Mitarbeiter/-innen der Offenen Kin-
der- und Jugendarbeit (OKJA) stehen vor
komplexen Herausforderungen: Sie missen
sich einen fachlichen Uberblick zu ihrer Ein-
richtung, ihrem Team (wenn es eines gibt),
ihren verschiedenen Zielgruppen und deren
Themen, dem Sozialraum, den Aufgaben und
den konkreten Arbeitsbedingungen verschaf-
fen — und dabei sich selbst nicht vergessen!
Diese Komplexitat zu berticksichtigen und
bearbeitbar zu machen, ist eines der Ziele der
Qualifizierungsreihe ,Arbeitsfeldqualifizie-
rung fiir Offene Kinder- und Jugendarbeit in
Treffs und Jugendzentren® des Instituts fiir
Jugendarbeit des Bayerischen Jugendrings in
Gauting. Die drei Kurse umfassen insgesamt
15 Seminartage und vermitteln neuen pada-
gogischen Fachkriften zentrale Kenntnisse
und Fihigkeiten, um eine berufliche Identitit
und professionelles Handeln zu entwickeln.

»+Wo bin ich denn hier gelandet?” -
Das Arbeitsfeld aus der Vogel-
perspektive betrachtet

Neue Mitarbeiter/-innen sind als Diplom-
(Sozial-)Padagog/-innen fiir die Arbeit ausge-
bildet. Und doch nimmt Jugendarbeit in der
Ausbildung einen kleiner werdenden Stellen-
wert ein, bzw. wird zunehmend als Jugendso-
zialarbeit verstanden, in der Jugendliche als
(Problem-) , Fille“ bearbeitet werden. Hinzu
kommt, dass (offene) Kinder- und Jugendar-
beit in einem Umfeld stattfindet, in dem sich
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pidagogische Fachkrifte immer wieder neu
positionieren miissen - sei es gegeniiber Po-
litik, Eltern oder Kolleg/-innen aus anderen
Feldern der sozialen Arbeit. Um hier beste-
hen zu kénnen, miissen sie die gesetzlichen
Grundlagen, strukturelle Zusammenhinge
und Verantwortlichkeiten fiir die Kinder-
und Jugendarbeit kennen.

Die Qualifizierungsreihe vermittelt des-
halb die gesetzlichen Vorgaben auf EU- und
Bundesebene, fiir den Freistaat Bayern und
seine kommunale Ebene und iibertrigt diese
oft sehr abstrakten Regelungen in die Praxis:
Welche Paragraphen des SGB VIII leiten uns
in der offenen Jugendarbeit? Wie gewichten
wir diese Vorgaben und mit welchen Ange-
boten und Arbeitsformen setzen wir sie in
der praktischen Arbeit um? Welche poli-
tische Ebene tibernimmt finanzielle und /
oder fachliche Verantwortung fir welche
Aufgaben der Kinder- und Jugendarbeit?
Wie kommt es zu den so unterschiedlichen
Trigerstrukturen und welche Konsequenzen
lassen sich daraus ableiten?

Viele neue Mitarbeiter/-innen der offe-
nen Kinder- und Jugendarbeit haben sich
um die Organisationsstruktur ihres Tri-
gers noch nie Gedanken gemacht, erkennen
jetzt im Vergleich mit anderen Teilnehmer/-
innen aber die wesentlichen Unterschiede.
In der Praxis wirkt sich z.B. die Verteilung
von Dienst- und Fachaufsicht auf eine oder
verschiedene Stellen, der fachliche Hinter-
grund der Fachvorgesetzten, die (un)klare



Gestaltung von Entscheidungswegen sowie

eine (un-)kooperative Zusammenarbeit aller
Akteure vor Ort deutlich aus. Da ist es hilf-
reich zu wissen, auf welches Netzwerk der
Jugendarbeit vor Ort sich Fachkrafte der
offenen Kinder- und Jugendarbeit stiitzen
koénnen.

Ziel der Kurse ist es, bei den Fachkraften
den Blick fur hilfreiche bzw. hinderliche
Strukturen zu schirfen, um deren Einfluss
auf Reibungsverluste in der tiglichen Ar-
beit zu erkennen und diese nicht der per-
sonlichen Inkompetenz zuzuschreiben. In
Rollenspielen wird das Wissen um die ge-
setzlichen Vorgaben und Zusammenhinge
sowie die sich daraus ableitende fachliche
und strategische Argumentation angewandt
und geiibt.

»~Alles was Recht ist” -
praxisbezogene Rechtsfragen
fiir das Jugendzentrum und das
eigene Arbeitsverhaltnis

4Wir stehen doch sowieso mit einem Bein im
Gefingnis...“ ist ein oft gehorter Satz von

Fachkraften der Jugendarbeit. Dass dem
nicht so ist, soll die Qualifizierungsreihe neu-
en Mitarbeiter/-innen der OKJA aufzeigen
und ihnen gleichzeitig ganz praktisch ver-
mitteln, was sie tun oder eben unterlassen
sollten, um sich rechtlich abzusichern.

Wie steht es also z.B. um die Aufsichts-
pflicht im Jugendzentrum? Was muss ich als
Padagogin tun, um sie zu bekommen - und
was unterlassen, wenn ich sie gar nicht tiber-
nehmen mochte? Fir welche Aktivitaten
aber ist sie unverzichtbar und was bedeutet
das dann, zum Beispiel bei einer Ferienpro-
grammaktion? Auch Fragen zum Hausrecht,
zur Verkehrssicherungspflicht, zur Hausoff-
nung durch Ehrenamtliche, aber auch zur
Zusammenarbeit mit der Polizei werden
anhand von ganz praktischen Fallbeispielen
erortert und geklart. Jugendschutz, Betiu-
bungsmittelgesetz, Presse- und Urheber-
recht und eben auch die Fragen der Haftung
werden geklart. Am Ende wird allen deutlich,
in welchem Spannungsverhaltnis zwischen
rechtskonformem Verhalten und pidago-
gisch sinnvollem Handeln sie sich bewegen.
Dabei geht es ausdriicklich nicht um ,richti-

OFFENE JUGENDARBEIT 02]2013 25



g A

Institut fir Jugendarbeit des Bayerischen Jugendrings in Gauting

ges“ oder ,falsches” Verhalten, sondern da-
rum, den Handlungsspielraum aufzuzeigen,
in dem padagogische Fachkrifte bewusste
Entscheidungen treffen kénnen und immer
wieder miissen.

Ahnlich verhilt es sich mit dem eigenen
Arbeitsverhiltnis. Viele neue Mitarbeiter/-
innen sind zugleich Berufseinsteiger/-innen
und froh, iiberhaupt eine bezahlte Anstel-
lung gefunden zu haben. Welche konkreten
Arbeitsbedingungen, welche Rechte und
Pflichte sie als Arbeitnehmer/-in haben -
auch dariiber haben sich viele noch keine
Gedanken gemacht. Zudem umfasst ein
Arbeitsvertrag in der Regel auch nur wenige
Seiten, in denen nicht viel Konkretes for-
muliert ist. Die Einfithrung in die Zusam-
menhinge von arbeitsrechtlichen Bestim-
mungen und tariflichen Regelungen sowie
die praktischen Konsequenzen fiir den Ar-
beitsalltag soll hier Klarheit bringen.

Konkret geht es um Fragen zu Arbeits-
und Pausenzeiten, Mehr- und Uberstunden
sowie deren finanziellen und zeitlichen Aus-
gleich, Eingruppierungsfragen, die Entfris-
tung von befristeten Arbeitsvertrigen, usw.
Hier wird sehr deutlich, dass neue Mitarbei-
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tende oft mehrere, iiberwiegend befristete
Teilzeitstellen haben, um insbesondere in
den Ballungszentren ihre Lebenshaltungs-
kosten tiberhaupt tragen zu kénnen. Das
geht mit existentiellen Unsicherheiten und
fachlichen Herausforderungen einher, bei-
spielsweise, wenn eine Mitarbeiterin im
selben Sozialraum mit derselben Zielgrup-
pe vormittags an der Schule (aufgrund der
unterschiedlichen Rolle) andere Regeln und
padagogische Prinzipien durchsetzen muss,
als nachmittags im Jugendzentrum.

»Blick liber den eigenen Teller-
rand” - Merkmale und Prinzipien
der OKJA und angrenzender
Abeitsfelder

Um das fachliche Profil als Mitarbeiter/-in
der OKJA zu schirfen und gleichzeitig die
Arbeit angrenzender Arbeitsfelder intensi-
ver kennen zu lernen, absolvieren die neuen
Mitarbeiter/-innen der OKJA einen Kursteil
der Qualifizierungsreihe gemeinsam mit
Kolleg/-innen aus der aufsuchenden/mo-
bilen und der gemeindlichen Jugendarbeit.
Ziel ist es, Anregungen fiir das Miteinander



der verschiedenen Arbeitsfelder vor Ort zu
bekommen, Hemmschwellen und Vorurteile
abzubauen und die Kinder- und Jugendar-
beit als Zusammenspiel zu betrachten, in
dem jede/r bestimmte Aufgaben tibernimmt.
Nur wenn die zentralen Aufgaben und Kern-
kompetenzen allen bewusst und von allen
anerkannt sind, konnen wahre Synergieef-
fekte im Miteinander und far die Jugendli-
chen vor Ort entstehen.

Um das zu férdern, setzen sich die Teil-
nehmenden mit den fachlichen Standards
und Arbeitsprinzipien des eigenen wie der
angrenzenden Arbeitsfelder auseinander
und bringen in einer Kurzprasentation kna-
ckige Antworten auf die Frage: ,Was macht
unser jeweiliges Arbeitsfeld aus?“ Fur Au-
Renstehende mdogen Kickerspiele und Ge-
trankeverkauf die zentrale Tatigkeit von
JugendzentrumsMitarbeiter/-innen sein,
doch fir die padagogischen Aufgaben ver-
standliche Worte zu finden, ist gar nicht
einfach!

Von der Vogelperspektive
ins Praxisfeld - Padagogik in
der OKJA

Diese Aufgabe stellt sich in der zweiten Se-
minarwoche. Nun geht es darum, die prak-
tische Arbeit in der offenen Kinder- und Ju-
gendarbeit zu beleuchten, sich bewusst(er)
zu werden, padagogisch zu begriinden und
zu strukturieren. Dazu werden die Lern- und
Entwicklungsaufgaben von Jugendlichen
thematisiert und auf die padagogischen An-
gebote im Jugendzentrum hin reflektiert:
was beobachte ich und was bieten wir an,
um Jugendliche bei der Bewiltigung welcher
Aufgaben zu unterstitzen?

Auch der Offene Betrieb als ,Herzstiick”
der offenen Kinder- und Jugendarbeit wird
fachlich strukturiert: Wie gestalte ich (Erst-)
Kontakt, Beziehung und Beratung mit Ju-

gendlichen, worauf kommt es an? Neben
der Kommunikations- und Beziehungskul-
tur werden auch der Umgang mit Konflik-
ten sowie die Aktions-, Angebots- und Be-
teiligungskultur im Offenen Betrieb bewusst
gemacht. Hier koénnen herausfordernde
Situationen aus der praktischen Arbeit der
Teilnehmenden sehr gut angebunden wer-
den.

Viele dieser Fille thematisieren grenz-
verletzendes Verhalten Jugendlicher im Ju-
gendzentrum oder auch auflerhalb: Gewalt
gegeniiber Personen oder Gegenstinden,
ibermifiger oder unerlaubter Konsum
von Zigaretten und Alkohol, Konflikte mit
Schule, Freund/-in, Peergroup, Polizei oder
Elternhaus. Gesucht werden Antworten auf
die Frage, welche Regeln und Reaktionen
angemessen und padagogisch sinnvoll sind.
Mit verschiedenen Methoden der kollegialen
Beratung werden die Fille so bearbeitet, dass
neben Fallgeber/-in auch die Berater/-innen
profitieren. So werden die Interventions-
und Gestaltungsinstrumente der Padagog/-
innen im Jugendzentrum bewusst gemacht
(u.a. Offnungszeiten, Regeln, Angebote,
Beteiligung von Ehrenamtlichen) und die
eigene Rollenklarheit gestiarkt. Letztlich
kann der Offene Betrieb so von einem nie-
derschwelligen Angebot zu einem wichtigen
sozialen Lern- und Erfahrungsfeld fur die
Besucher/-innen werden.

Um die auf den ersten Blick oft beliebig
wirkende Angebotspalette im Jugendzent-
rum zu strukturieren, werden die Teilneh-
menden in die Konzeptarbeit eingefithrt und
entwickeln anschlieend beispielhaft einen
padagogischen Schwerpunkt. Die Grundla-
ge dafiir bilden die vorher erarbeiteten The-
men, so dass an dieser Stelle die inhaltlichen
Faden zusammenlaufen. Das Ergebnis ist ein
systematischerer Blick auf die eigene Arbeit
im Jugendzentrum und die damit verbun-
dene piadagogische Zielsetzung. So ist eine
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gute Grundlage fiir reflektiertes Agieren und
zunehmende Handlungssicherheit gelegt.

»~Wer bin ich - und wenn ja, wie
viele?” - Uber Rollenklarheit
die eigene Professionalitat und
Identitat entwickeln

Nachdem der Blick auf Rahmenbedingun-
gen, Strukturen und fachliche Anforderun-
gen in der Offenen Kinder- und Jugend-
arbeit gescharft wurde, stehen im dritten
Teil der Arbeitsfeldqualifizierung die neuen
Mitarbeiter/-innen als Person im Mittel-
punkt. Ziel der Woche ist es, am eigenen
Starken- und Kompetenzprofil zu arbeiten,
die eigene Rolle besser zu kliren und sich mit
der eigenen Motivation und deren Grundla-
gen auseinanderzusetzen. Solche persénli-
chen Klirungsprozesse sind die Basis dafiir,
Motivation auch bei Jugendlichen in der all-
taglichen Arbeit zu wecken.

Viele junge Fachkrifte in der offenen
Kinder- und Jugendarbeit leiden unter der
hohen Flexibilitit und scheinbaren Unver-
bindlichkeit ihrer jugendlichen Besucher/-
innen. Typisches Bespiel ist, dass zunichst
gewtinschte Angebote und Aktionen trotz
intensiver Planung und Vorbereitung ausfal-
len miissen, weil die Jugendlichen am Ende
ausbleiben. Die Teilnehmenden erhoffen sich
von der Seminarwoche einfache Antworten
auf die Frage: ,Wie motiviere ich Jugend-
liche?” Und sie gehen zunichst davon aus,
Motivation kénne wie ein ,Zaubertrank” an
Jugendliche verabreicht werden, wenn man
nur das Rezept kennt. Im gegenseitigen Aus-
tausch erkennen sie aber, wie vielfaltig und
individuell der Weg zu Motivation gestaltet
ist. Diese Erkenntnisse kénnen sie auf ihre
Arbeit vor Ort tbertragen, etwa bei der Ge-
winnung und Pflege von Ehrenamtlichen
oder der Partizipation von Kindern und Ju-
gendlichen in der offenen Jugendarbeit.
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Um das eigene Rollenverstindnis zu schar-
fen, setzen sich die Teilnehmenden mit den
Anforderungen auseinander, die aus ihrem
Umfeld (direkt oder indirekt) an sie gestellt
werden: Wer will was von mir, welche Rol-
len und Aufgaben sind damit verknupft
und was will ich selbst in meiner Rolle als
Jugendarbeiter/-in? Diese Vielfalt an Ak-
teuren, Erwartungen, Rollen und Aufgaben
einmal deutlich zu benennen und zu visua-
lisieren ist der erste Schritt, um ein Rollen-
Selbstverstandnis entwickeln und bewusst
gestalten zu kénnen.

Weiteres Ziel der dritten Seminarwo-
che sind einige Querschnittsaufgaben und
-themen der OKJA. Dazu zihlen die inter-
kulturelle und geschlechterreflektierte Ju-
gendarbeit sowie die Kooperation von offe-
ner Jugendarbeit und Schule. Drei bis vier
Einrichtungen aus Stadt und Umland sowie
unterschiedliche Trigerformen und Ar-
beitsschwerpunkte stehen fiir die Kursteil-
nehmer als Exkursionsziel zur Verfugung.
Mit den dortigen Mitarbeiter/-innen wird
ein Fachgesprich gefiihrt. Die Teilnehmer/-
innen kénnen sich eines dieser Ziele aussu-
chen und bereiten sich mit Fachlitertur in
der Kleingruppe auf das Gesprach vor.

Im Nachgang des Exkursionsnachmittags
bereiten alle Kleingruppen eine Prasentation
zu ihrer Erkundung vor. Spannend dabei ist,
dass neben den thematischen und fachlichen
Erkenntnissen auch ganz andere Eindriicke
zdhlen. So waren einige Teilnehmende aus
sehrlandlichen Regionen zum ersten Mal in
ihrem Leben in einem Miinchner Stadtteil,
der von vielen Hochhausern, engen Wohn-
verhiltnissen und entsprechend schwierigen
Sozialisationsbedingungen fiir Jugendliche
geprigt ist und als ,sozialer Brennpunkt*
gilt. Solche sozialraumliche Bedingungen
hautnah zu erfahren und die damit einher-
gehenden Auswirkungen auf die Gestaltung
der Offenen Kinder- und Jugendarbeit zu er-



leben, eréffnet ganz neue Perspektiven auf
das Arbeitsfeld und die Anforderungen als
Mitarbeiter/-in.

Doch nicht nur der fachliche und sozial-
raumliche Blick wird durch die Exkursionen
geschirft. Die Teilnehmenden bringen in die
Fachgesprache mit teilweise langjahrigen
Mitarbeitenden auch die Motivationsfra-
ge mit ein und bekommen ganz vielfiltige
Antworten. Ein ,Aha-Erlebnis“ ist dabei,
dass Motivation kein Dauerzustand ist und
immer wieder gepflegt oder neu entwickelt
werden muss. Zu wissen oder zu entdecken,
welche Faktoren die eigene (intrinsische
oder extrinsische) Motivation behindern
bzw. fordern, ist wichtig, um eigene Hand-
lungsansitze fiir Veranderungen zu finden.
Zum Beispiel das Einbringen oder Entwi-
ckeln personlicher Fahigkeiten im Beruf,
der Umzug in eine andere Stadt, die niher
oder auch entfernter vom Arbeitsort, von
Familie oder Freunden liegt oder auch die
bewusste Forderung der eigenen Interessen,
Gesundheit und Fitness. Es kommt auf eine
ausgeglichene Balance zwischen den ver-
schiedenen Lebensbereichen an.

So flieft am Ende der Seminarwoche, aber
auch am Ende der Qualifizierungsreihe alles
zusammen: Organisationskompetenz (wo
bin ich hier gelandet?), fachliche Kompetenz
(was tue ich und mit welchem Ziel?), Sozial-
kompetenz (wie baue ich Kontakt auf und
wie gestalte ich Beziehungen?) und Selbst-
kompetenz (was kann ich, was brauche ich
und wohin méchte ich mich entwickeln?)
bilden die Grundlage fiir professionelles
Handeln im Feld der offenen Kinder- und
Jugendarbeit.

Fazit

Fachliche Themen der Qualifizierungsreihe
werden auch in der Ausbildung vermittelt,
doch durch die praktischen Erfahrungen

konnen neue Mitarbeiter/-innen das berufs-
begleitend vermittelte Wissen jetzt konkret
verankern und umsetzen. Das eréffnet neue
Fragen und vertiefte Erkenntnisse.

Mitarbeiter/-innen der OKJA bewegen
sich in einem permanenten Spannungs-
verhaltnis: zwischen Padagogik und Recht,
zwischen Parteilichkeit fur die Jugendlichen
und Abhingigkeit von Politik, zwischen Em-
pathie und Konsequenz, zwischen Nihe und
Distanz, zwischen Qualitit und Quantitat,
zwischen Rollenerwartungen und eigenen
Wertmaf3stiben, zwischen Lust und Frust,
usw. Hier den Uberblick zu gewinnen, die
eigene professionelle Rolle aktiv zu gestal-
ten und Reibung auszuhalten, gehért zu der
grundlegenden Herausforderung fir neue
Mitarbeiter/-innen. Und gleichzeitig hort
dieser Lernprozess nie auf, ist dieser Balan-
ceakt eine kontinuierliche Herausforderung
in der padagogischen Kinder- und Jugend-
arbeit.

Institut

Gauting

Ina Benigna Hellert-Dillenberger,
Dipl.-Sozialwirtin, Mediatorin,
TZI-Zertifikat, verantwortliche Dozentin
flr den Fachbereich ,Padagogische
Kompetenz & arbeitsfeldbezogene
Qualifizierung” im Institut fur Jugend-
arbeit in Gauting
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» STEFAN GABRIEL

Coaching als Instrument der Personalentwicklung
in der Offenen Kinder- und Jugendarbeit

Liander, Kommunen und Stidte in Deutsch-
land miissen sparen. In dem wohl ausnahms-
los grofiten Etat, den Sozialleistungen, sticht
immer wieder die Offene Jugendarbeit als
potentielle ,Kann-Leistung“ ins Auge. Ob
oder inwieweit die Jugendarbeit doch eine
Pflichtleistung darstellt, kann an dieser Stelle
nicht erértert werden. Fakt ist jedoch, dass
die Reduzierung des Personalschliissels der
hauptamtlichen Mitarbeiter/-innen oftmals
ein Thema der entscheidenden Finanz-
ausschisse darstellt. Noch mehr stehen
die Honorarkrafte und Bundesfreiwilligen-
dienstleistenden hiufig komplett auf der
Streichliste - eine ungliickliche Situation fir
die Jugendhiuser und dievon ihnen betreu-
ten Kinder und Jugendlichen. Kummer ist
berechtigt und sollte unbedingt zugelassen
werden. Aber was folgt nach der Trauer-
phase?

Ein Blick in die Entwicklung der Schul-
denberge der Stadte und Kommunen gentigt
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um zu erkennen, dass sich die Personalsitua-
tion in der Offenen Jugendarbeit keinesfalls
verbessern wird. Resignation? Maéglich,
fuhlt sich aber nicht gut an und spiegelt
eine denkbar schlechte Vorbildfunktion fiir
die Besucher/-innen wieder! Im Coaching
spricht man in vergleichbaren Situationen
nicht mehr von Problemen (denn diese
kann man lésen), sondern von Restriktio-
nen (also einer Verschuldung, die nicht im
eigenen Einflussbereich liegt). Das Ziel ist
dann nicht der Kampf und das Hadern mit
dem vermeintlichen Problem (natiirlich bit-
te trotzdem dem Stellenabbau mit inhaltli-
chen Argumenten entgegentreten), sondern
der optimale Umgang mit der Restriktion.
Ubersetzt auf die aktuelle Situation der Offe-
nen Jugendarbeit stellt sich somit die Frage:
Wie kann die Qualitit der Arbeit unter sich
zunehmend verschlechternden personellen
Rahmenbedingungen bestmdéglich aufrecht-
erhalten werden? Und zwar ohne (!) dass die
Mitarbeiter/-innen daftr den Preis mit ihrer
Gesundheit durch dauerhafte Uberbelastung
bezahlen miissen?

Aus systemischer Sicht geniigen manch-
mal kleine Verinderungen in Teilsystemen,
um Grofles zu bewirken. Wo sind daher
die ,Stellschrauben®, die man selbst aktiv
anziehen kann und dadurch grof3tmogli-
che gewiinschte Auswirkungen erzielt? Es
bieten sich in diesem Zusammenhang die
Stellschrauben ,Zielvorgaben®, ,Aufgaben-
und Rollenbeschreibung“und ,, Kommunikation®
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an. Und zwar auf verschiedenen Ebenen und
an deren Schnittstellen. An den Stellschrau-
ben miissen die Verantwortlichen immer
selbst drehen. Und in der Regel wissen sie
auch, wie weit und in welche Richtung sie
justieren miissen. Dies zeigt schliefilich die
iiberwiegend erfolgreiche Offene Jugendar-
beit in Deutschland. Ich vertrete jedoch die
Ansicht, dass es in der Jugendhausarbeit
durchaus Situationen und Konstellationen
gibt, in denen ein professioneller Blick von
auflen durch einen externen Coach hilfreiche
Unterstiitzung bieten kann. Diese Ansicht
werde ich in den folgenden Kapiteln begrin-
den und erldutern.

Was unterscheidet Coaching
von der Supervision?

Coaching ist ein Begriff, der aktuell sehr in-
flationdr in fast allen Gesellschaftsbereichen
(vom Diitcoach bis hin zum Gesangscoach)
eingesetzt wird. Benotigt nun auch die Of-
fene Jugendarbeit Coaching, um dem Trend
gerecht zu werden? Schliefilich hat sich be-
reits die Supervision als Beratungsangebot
bewihrt. In der Tat vermischen und iber-
schneiden sich inzwischen Elemente von
Coaching und Supervision. Die ehemals kla-
re Trennlinie verschwindet. Die Lésungs-,
Kompetenz- und Ressourcenorientierung
sind bei beiden Beratungsformen inzwi-
schen Standard. Nach meinem Verstindnis
setzt Coaching im Vergleich zur Supervi-
sion jedoch seine Schwerpunkte mehr auf
die Unterstiitzung von Leitungskriften in
Fuhrungsfragen. Beim Teamcoaching ste-

hen Teamkommunikation und Teament-
wicklungsprozesse im Fokus. Die traditio-
nelle Supervision geht meiner Ansicht nach
mehr auf die aktuellen Probleme und Fragen
des Teams in der konkreten padagogischen
Arbeit ein - Stichwort ,Fallsupervison®.
Coaching hat fur mich zudem einen klarer
umrissenen Zielauftrag, welcher meist tiber
mehrere Sitzungen im Beratungsprozess ver-
folgt und am Ende tiberpriift wird.

Zieldienliche Teamstrukturen
und Teamkommunikation im
Jugendhaus

Wie kann sich ein Jugendhaus fir alle Be-
teiligten bestméglich organisieren? Fuar mich
stellt sich hierbei an erster Stelle die Frage:
Welchen Auftrag habe ich als Jugendeinrich-
tung? Dieser leitet sich u. a. von den gesetzli-
chen Vorgaben, vom Leitbild des Tragers und
weiteren Leistungsvereinbarungen mit den
jeweiligen Finanzgebern (z.B. Land, Stadt,
Kommune) ab. Dies fihrt zu den Auftrags-
Rahmenbedingungen, innerhalb derer man
sich als Einrichtung bewegen muss. Erfah-
rungsgemaf} bleibt nun aber reichlich Spiel-
raum fiir individuelle Ziele, die die Experten
vor Ort beschreiben konnen und sollen. Diese
Ziele orientieren sich in erster Linie an dem
Bedarf der Kinder und Jugendlichen, der
sinnvollerweise mit deren Beteiligung ermit-
telt wird. Fir eine erfolgreiche Jugendhaus-
arbeit sollten die Ziele im Team gemeinsam
erarbeitet werden, um sie anschliefRend auch
gemeinsam zu vertreten und zu tragen. Erst
jetzt, als zweiter Schritt, konnen die Aufga-
ben angemessen verteilt werden. Dass sich
die Aufgaben- und Rollenzuteilungen an den
Ressourcen und Fahigkeiten der Mitarbeiter
orientieren sollten, versteht sich von selbst.

Erfolgreiches Arbeiten wird erméglicht,
wenn sich Menschen mit ihren Starken und
Potentialen in den jeweiligen Aufgaben,
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die sie fordern (nicht iiber- oder unterfor-
dern!), beweisen und zeigen kénnen. Dies
fuhrt zu den Voraussetzungen, die einer
hohen Arbeitszufriedenheit den Weg ebnen.
Fir FRANK NATHO stellt ein , Produktives
Titigsein®ein menschliches Grundbediirfnis
dar, ,das bei einer entsprechenden Herausfor-
derung (Ziel und Nutzen) in einem unterstiit-
zenden Rahmen (Organisation) in der Zu-
sammenarbeit mit anderen Menschen (Team)
befriedigt wird*. Die besten Zielvereinba-
rungen, die verniinftigsten Aufgaben- und
Rollenverteilungen bringen jedoch reichlich
wenig, wenn sie nicht fiir alle Beteiligten
verstindlich kommuniziert werden. ,Men-
schen haben stindig Erwartungen an sich und
andere Menschen [...] Daher ist der Austausch
von Erwartungen eine wichtige Voraussetzung
fiir das Gelingen von guter Zusammenarbeit in
allen Teams [...] Nur wenn Erwartungen klar
ausgesprochen werden, kann eine konstrukti-
ve Auseinandersetzung tiber deren Erfiillung
stattfinden“®. Ein konsequenter, regelmafig
stattfindender Erwartungsaustausch erhoht
die Wahrscheinlichkeit, dass sich Konflikte
(die sich unbearbeitet spiter zu Krisen ent-
wickeln kénnen), frithzeitig auflésen kon-
nen. Dies ist die Basis fiir eine gesunde Kon-
fliktlésungkultur, die augenscheinlich klare
Vorteile gegentuber Konfliktvermeidungs-
und Harmonieherstellungskulturen besitzt.
Friihzeitige Konfliktlosungen haben im Ub-
rigen nicht nur fur sachliche Aspekte eine
hohe Bedeutung, sondern gerade auch fur
ungeldste Themen auf der Beziehungsebe-
ne zwischen den Teammitgliedern. Wie oft
werden Stunden damit verbracht, ergebnis-
los Lésungen von Sachproblemen zu finden,
weil sich ein Konflikt von der Beziehungs-
ebene auf die Sachebene verlagert hat?3. Aus
diesen Griinden ist es so wichtig, ,ein Klima
zu schaffen, bei dem es selbstverstindlich ist,
Bediirfnisse und Erwartungen zu artikulieren“#
und anschliefiend auf der richtigen Ebene
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gemeinsam zu lésen. Ein solches konstruk-
tives (Betriebs-)Klima aufzubauen sowie fiir
eine moglichst optimale Ziel-, Aufgaben-
und Rollenklarheit zu sorgen, sind far mich
die entscheidenden Aufgaben einer Leitung
in der Offenen Jugendarbeit.

Coaching von Fiithrungskraften

Leitungskrafte der Offenen Jugendarbeit
sind wie alle angestellten Fihrungskrifte
in einer sogenannten ,Sandwich-Position®.
Zum einen begegnen ihnen Auftrige und
eine damit verbundene Kontrolle von den
jeweiligen Trigern, und zum anderen Wiin-
sche als auch Fragen von ihrem eigenen
Team. Dariiber hinaus sind sie nur selten fir
die Leitungsfunktion komplett freigestellt.
Leitungskrifte sind daher meist auch noch in
die alltagliche padagogische Arbeit involviert
und miissen ihre Prisenz auch den Kindern
und Jugendlichen widmen (pidagogische
Grundkompetenz). Demnach stehen sie oft-
mals im Zentrum von drei Seiten: Vorgesetz-
ten, Team, Kinder und Jugendlichen. Dies ist
alles andere als eine einfache Position. Eine
moglichst optimale Rollenklarheit ist daher
von hochster Bedeutung. Es besteht ferner
eine Reihe von organisatorischen und kon-
zeptionellen Aufgaben. Die Leitungsaufga-
ben werden unterschieden in Fithrungsfunk-
tionen wie Kommunikation, Moderation,
Unterstiitzung (soziale Grundkompetenz)
und Managementfunktionen wie Planung,
Kontrolle, Organisation, Auswertung (tech-
nische Grundkompetenz)°.

Wie aber werden die soziale und die tech-
nische Grundkompetenz erworben? Wird
man als Chef geboren? Kann man sich zum
Chef ausbilden lassen? In der freien Wirt-
schaft gibt es natiirlich reichlich, in der Sozi-
alen Arbeit gelegentlich, Kurse und Fortbil-
dungen zum Thema Fihrung. In der Praxis
wichst man tblicherweise in die Chefrolle



hinein. Ist es in der Offenen Jugendarbeit
nicht auch so, dass sobald die Leitungsstelle
frei wird und sich keine Person mit Leitungs-
erfahrung bewirbt, ein mehr oder weniger
guter Padagoge mit gewissen Ambitionen
das Ruder tibernimmt? Aber sind erstklassi-
ge Pddagog/-innen auch erstklassige Leitun-
gen? ,Kommt darauf an, hoffen wir es mal...",
konnte eine typische Antwort des Tragers
lauten. Natirlich ist ein Jugendhaus kein
Dax- Unternehmen mit zig Tausend Ange-
stellten und es wird schon , irgendwie gehen®,
ein Team mit zwei bis vielleicht maximal
acht Mitarbeiter/-innen zu leiten. Aber kann
Jirgendwie gehen“ ein professioneller An-
spruch sein, egal welcher Organisation? Vor
— gesetzt ist schnell jemand. ARNOLD RET-
ZER unterscheidet deshalb zwischen Vorge-
setzten mit ausschliefRlicher Amtsautoritat
(Resultat einer Organisationsstruktur) und
einer wirklichen Fithrungsautoritit, die ihre
Legitimation auch von ihrem Team erhlt®.

Coaching als Begleitung einer erstma-
ligen Leitung kann meiner Ansicht nach
mafdgeblich dazu beitragen, dass sich aus
dem Vorgesetzten ziigiger und reibungsar-
mer eine Fihrungskraft entwickeln kann.
Es kann beispielsweise der personliche Fiih-
rungsstil oder die neue Leitungsrolle the-
matisiert werden. Fragen zur Leitungsrolle
in Verbindung mit Hierarchie und Grenzen
tauchen meist dann auf, wenn die Leitung
zuvor Teammitglied war — was nicht selten
der Fall ist. Bei erfahrenen Leitungskriften
kann Coaching beispielsweise dazu beitra-
gen, dass routiniert ablaufende Handlungs-
muster uberpriift und gegebenenfalls neue
Impulse gesetzt werden. Haufiger jedoch
wird ein Coach bei grofleren personellen
oder konzeptionellen Verdnderungen im Ju-
gendhaus angefragt. Hierbei kann Coaching
die Fuhrungskraft darin, unterstiitzen, die
nicht immer einfachen Veranderungspro-
zesse bestmoglich zu meistern. Coaching

hat daher die sozialen und technischen
Grundkompetenzen der Leitung zum The-
ma. Die padagogischen Grundkompetenzen
stehen beim Coaching nicht im Mittelpunkt.
Sie sind fiir eine vorbildliche Leitung natiir-
lich sehr wichtig. Die Leitung muss jedoch
nicht zwangslaufig der beste Padagoge im
Haus sein. In diesem Sinne zitiere ich eine
fir mich sehr anschauliche Metapher: ,Die
erfolgreiche Fiihrungskraft ist zunehmend Di-
rigent. Dirigent sein bedeutet nicht etwa, der
beste Geiger [...] sein zu wollen, sondern sich
auf seine eigene wichtige Rolle zu konzentrie-
ren: anderen den Takt vorzugeben und fiir eine
méglichst perfekte Symphonie [...] zu sorgen.
Ein Dirigent muss den Uberblick bewahren,
die Kunden als Publikum im Auge haben und
wissen, dass seine Musiker die eigentlichen
Stars sind, die er ,leiten’ und zu noch schone-
ren Tonen ermutigen darf [...] Die Fiihrungs-
kraft ist ,Dienstleister’ ihrer Mitarbeiter und
interessiert an deren Erfolg“’. Coaching von
Fuhrungskriaften, das dieses ,Dirigenten-
Verstandnis“ mit bertcksichtigt, hat da-
her auch positive Auswirkungen auf die
Mitarbeiter/-innen. Dennoch kann es im
Coaching durchaus sinnvoll und notwendig
sein, mit dem gesamten Team zu arbeiten.

Coaching von Teams

Wann wird aus einer Gruppe von Menschen
ein Team? Nach LEIGH L. THOMPSON wird
aus einer Gruppe durch wechselseitiger Ab-
hangigkeit und gemeinsamer Verantwort-
lichkeit fir das Erreichen spezifischer Ziele
ihrer Organisation ein Team®. Eine erfolg-
reiche Offene Jugendarbeit setzt ein star-
kes Team voraus. Ein ,Haufen“ von Einzel-
ganger/-innen wird von den Jugendlichen
iiblicherweise auseinandergenommen. Die
Jugendlichen ,riechen” férmlich jede unein-
heitliche Vorgehensweise und versuchen,
sich bewusst und unbewusst durch Spal-
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tungsversuche Vorteile zu schaffen. Daher
ist, nebenbei gesagt, das sogenannte , Aus-
testen” der Betreuer/-innen und des gesam-
ten Teams eine dankbare Einladung, um
die aktuelle Teamfahigkeit zu tberpriifen.
Bezeichnend fiir Jugendhausangestellte ist,
dass sie oftmals zahlreiche Aufgaben nicht
nur im pidagogischen, sondern auch im or-
ganisatorischen Bereich iibernehmen.

Dies entspricht der modernen Organisa-
tionsphilosophie, dass die Mitarbeiter/-
innen denken und handeln wie Mit-
unternehmer/-innen und Verantwortung
fur das Gelingen des Gesamten tiberneh-
men. In dieser Arbeitsphilosophie geht es
nicht mehr darum, die Teammitglieder zu
motivieren. Alle Menschen sind in der Re-
gel motiviert! Die Frage ist nur: fur was? Es
geht aus diesem Grund in erster Linie um die
Produktion von Sinn°. Teamentwicklungs-
und Teambildungsprozesse sollten deshalb
unbedingt auch sinnstiftende Aspekte zum
Inhalt haben. Hierzu passt ANTOINE DE
SAINT-EXUPERY bekannter Satz: ,Wenn du
ein Schiff bauen willst, dann trommle nicht
Miinner zusammen, um Holz zu beschaffen,
Aufgaben zu vergeben und die Arbeit einzutei-

len, sondern lehre sie die Sehnsucht nach dem
weiten, endlosen Meer“*°. Dieser Vergleich
mag etwas weit hergeholt sein und pathe-
tisch klingen, jedoch geht SAINT-EXUPERY
meiner Ansicht nach auf eine oft gestellte
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Frage des arbeitenden Menschen ein: , Fiir
was mache ich das eigentlich alles, aufSer um
Geld zu verdienen?“ Sobald die Vision der
Jugendeinrichtung klar ist und alle Team-
mitglieder im Groflen und Ganzen (nicht
im Detail) wissen, was, wer, mit welchem
Ziel arbeitet, kann durch diese transparen-
te Offenheit Verstindnis und Vertrauen
entstehen. Denn nur mit Verstiandnis und
Vertrauen kann sich ein konstruktiver und
gesunder , Teamgeist“ entwickeln, dem ich in
der Offenen Jugendarbeit eine elementare
Bedeutung beimesse.

Lohnt es sich, in der
Offenen Jugendarbeit in
Coaching zu investieren?

Coaching dient schon lange nicht mehr zum
Ausgleich von Defiziten. In der Wirtschaft ist
diese Beratungsform lingst Bestandteil eines
vorausschauenden Organisationshandelns
und nachhaltiger Qualititssicherung™. Im
freien Markt wird ganz genau kalkuliert, ob
sich Coaching fiir die eigene Firma rechnet
oder nicht. Alle Probleme, die nicht friith-
zeitig erkannt und gelst werden, muss der
Krisenmanager doppelt und dreifach ausbii-
geln®®. Der ,Gewinn“ driickt sich beispiels-
weise in weniger Krankheitstagen und ho-
herer Arbeitszufriedenheit der Angestellten
aus. Aber ist das auf soziale Bereiche, bzw.
konkret auf die Offene Jugendarbeit tiber-
tragbar? Meiner Ansicht nach ja, denn die
Fuhrungsfragen und Teamstrukturen sind
durchaus vergleichbar mit denen in wirt-
schaftlichen Organisationen. Ebenso man-
gelt es nicht an Komplexitit der Aufgaben
und Rollen. Wie ich bereits angedeutet habe,
halte ich fiir Neueinsteiger/-innen in die Lei-
tungsfunktion mehrere Coachingeinheiten
fur sinnvoll. Bei erfahrenen Leitungen soll-
te zumindest einmal im Jahr ein Coaching
standardisiert angeboten werden. Dieser



praventive Ansatz hitte zusitzlich den po-
sitiven Nebeneffekt, dass die Leitung nicht
den Vorgesetzten um ein Coaching bitten
muss. Leider kann es in der praktischen Ar-
beit vorkommen, dass eine Leitungskraft, die
sich nach der Finanzierungsmoglichkeit ei-
nes Coaching erkundigt, unter dem Verdacht
steht, ihrer Aufgabe nicht mehr gewachsen
zu sein. Eine hoffentlich nicht mehr allzu
hiaufige konservative, destruktive Einstel-
lung. Eigentlich benétigen wir das Gegen-
teil: aufgeschlossene kommunale und freie
Trager, die es begrufien, wenn Leitungen
und Teams offen Fragen, Schwierigkeiten so-
wie Verdnderungswiinsche artikulieren. Die
Trager miissen selbstverstandlich schauen,
ob und in welchem Umfang im Bedarfsfall
ein externes Coaching von Leitungskriften
und Teams finanzierbar ist. Dabei kénnen
gewiss viele Herausforderungen innerhalb
des Triagers oder auch triagertibergreifend
durch beispielsweise kollegialen Austausch
gemeistert werden. In dieser Form wird es
in der Praxis offenkundig meist erfolgreich
praktiziert. Mein Anliegen ist, Coaching als
eine von mehreren Optionen der Lésungsfin-
dung und Qualititsentwicklung miteinzube-
ziehen. Eine Option, die kurzfristig Zeit und
Geld kostet, aber langfristig Zeit und Geld
einsparen kann.

Was niitzt Organisations- und
Personalentwicklung den
Kindern und Jugendlichen im
Jugendhaus?

Kinder und Jugendliche benétigen prasen-
te Erwachsene. Jedes Prozent an Energie,
das in Konflikte unter den Teammitgliedern
(Leitung mit eingeschlossen) flief3t, fehlt in
der Begegnung mit den Besucher/-innen. Es
ist eine primare Aufgabe der Leitung, daftr
zu sorgen, dass sobald Konflikte entstehen,
diese schnell auf den Tisch kommen und

gelost werden. Teammitglieder miissen we-
der die gleichen Vorlieben und Interessen
haben noch miissen sie sich sympathisch
sein, um einen professionellen und fairen
Umgang miteinander zu pflegen. Teams,
die sich dauerhaft gréf3tenteils nur mit sich
selbst beschiftigen, finde ich eine Zumutung
fur die betreuten Kinder und Jugendlichen.
Nichtprasente Erwachsene haben unsere
Besucher/-innen leider oftmals schon zu
Hause in der Familie zu gentige. Jugendliche
schauen zudem ganz genau hin, wie inner-
halb des Teams kommuniziert wird. Oder
glaubt jemand ernsthaft, dass selbst ver-
deckte Abneigungen innerhalb des Teams
bis hin zu Mobbing von den Jugendlichen
nicht wahrgenommen werden? An dieser
Stelle konnte man den Einwand bringen:
.Nun ja, Pidagogen sind auch keine Engel. Sie
spiegeln das normale Leben wider“. Stimmt, sie
sind keine Engel, aber bezahlte professionelle
Angestellte, die den Kindern und Jugendli-
chen als Orientierung dienen. Deshalb ist ein
vorbildliches Miteinander und konstruktive
Konfliktlésungen im Team ein alltiglicher
entscheidender pidagogischer Auftrag. Wie
sollten die Betreuer/-innen auch glaubhaft
im Jugendhaus ein konstruktives soziales
Miteinander einfordern, wenn sie es noch
nicht einmal im eigenen Team vorleben? Das
wire ja vollig inkongruent und fern der fir
die Jugendlichen so wichtigen Authentizitat.

Zuletzt noch ein Blick auf die Leitung.
Ich personlich bin in meiner Leitungsrolle
schon unzahlige Male von Jugendlichen ge-
fragt worden: ,Du bist doch der Chef, oder?“
Gefolgt von Vorschlagen wie: ,,Du kénntest
doch Mitarbeiterin X heimschicken, oder:
LMitarbeiter Y soll fiir dich dies und jenes ma-
chen®. Der Umgang der Leitung mit Macht,
Verantwortung und Fithrung ist von sehr
grofdem Interesse. Zu viele Besucher/-innen
der Offenen Jugendhiuser haben in jhrem
Leben schon leidvolle Erfahrung mit Macht-
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missbrauch gemacht. Das andere Extrem,
das ,Nichtgebrauchen” von zugesprochener
Macht (gemif dem gelegentlichen Umgang
mit Macht im sozialen Bereich: ,,Macht nix"“)
dient den Jugendlichen allerdings ebenso
wenig als Vorbild. Macht und Hierarchie sind
sinnvoll und funktional. Sie diirfen jedoch
selbstverstandlich keinesfalls bewertenden
Einfluss haben auf die Wertigkeit der im Ju-
gendhaus beschiaftigten Menschen. Darum
hat es eine sehr hohe Bedeutung, mit wel-
cher Haltung die im Fokus der Jugendlichen
stehende Leitung den Teammitgliedern, den
Reinigungskriften, den Ehrenamtlichen,

den Praktikant/-innen begegnet und wie
sie mit ihnen kommuniziert.

Mein Restimee: Kinder und Jugendliche
verdienen priasente Betreuer/-innen, die
hierarchieunabhingig respektvoll mitein-
ander umgehen. Klarheit und Transpa-
renz hinsichtlich der Ziele, Aufgaben und
Rollen im Jugendhaus tragen mafigeblich
zu diesem Anliegen bei. Coaching ist ein
Beratungsangebot, das die Entwicklung
bzw. Aufrechterhaltung einer solchen Ju-
gendhauskultur und Organisationsstruktur
fordert und unterstitzt.
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Schriersnihe der LAGO 2ur Offanon Kinder und Jugendarbeit

,Bildung im Alltag der offenen Kinder- und Ju-
gendarbeit” war ein Projekt, das die AGJF Baden-
Wirttemberg e.V. gemeinsam mit dem Parita-
tischen Jugendwerk Baden-Wirttemberg e.V. und
der SBR gGmbH Stuttgart 2006/07 durchgefiihrt
hat. Gefordert wurde es aus Mitteln des Europa-
ischen Sozialfonds (ESF) und der Arbeitsagentur.

Viele akademische Jugendarbeiter/innen fordern,
die offene Arbeit verstarkt unter der Bildungsper-
spektive zu sehen. Sind solche Forderungen unter
den gegebenen Voraussetzungen — personellen
wie fachlichen - aber tiberhaupt realistisch? Kann
es mit den durchschnittlich vorhandenen Ressour-
cen und strukturellen Gegebenheiten gelingen,
Bildungsprozessen im alltdglichen Geschehen auf
die Schliche zu kommen? Unsere Antwort lautet
eindeutig,Ja’, sofern die Praktiker/innen dafur
eine vergleichsweise bescheidene Unterstiitzung
erhalten.

In diesem Buch werden die theoretischen
und methodischen Grundlagen, v. a. aber die

Ergebnisse des Projekts in einigen der beteiligten
ortlichen Einrichtungen vorgestellt.

Im ,Jugendmedienzentrum Tubingen” geht es um
Entwicklungen, die bei der gro3en Gruppe ehren-
amtlicher Mitarbeiter, die den Betrieb i.w. tragen,
beobachtet werden konnten.

Bei der,Backof(f)ensive” der Spieloffensive Frei-
burg handelt es sich um ein Projekt mit Jugend-
lichen, denen tiblicherweise niemand so richtig
liber den Weg traut.

Das ,Jugendzentrum Hammerschlag” in Schorn-
dorf ist ein Angebot tiberwiegend fiir Spataus-
siedlerjugendliche. Hier wird sehr deutlich, wie
sich diese Jugendlichen mit Unterstltzung des
Jugendzentrums aus dem Ublichen Dreieck Bahn-
hof, Stadtpark und Jugendzentrum Zug um Zug
herauslésen und sich neue Rdume aneignen.

In der,Musikwerkstatt Tibingen” wurden zwei
Mé&dchenbands ein Jahr lang begleitet.

Der ,Jufo-Club Moglingen” ist ein Partizipations-
projekt fiir eine Gruppe jlingerer Besucher des
kommunalen Jugendhauses.

Im ,Jugendhaus Bastille” in Reutlingen standen
die informellen Prozesse zwischen Jugendlichen
im Vordergrund. Was passiert in der Raucher-
ecke oder am Billardtisch unter der Perspektive
,Bildung”?

Das Buch kann bezogen werden lber die

AGJF Baden-Wirttemberg - http://www.agjf.de/
index.php/shop.html (Shop), den Verlag -
http://www.tbt-verlag.de/?path=jugendarbeit
(Shop) oder den Buchhandel.

Burkhard Fehrlen/Thea Koss

Bildung im Alltag der

Offenen Kinder- und Jugendarbeit
Empirische Studien

Hrsg. von der LAGO Baden-Wirttemberg
202 Seiten- 12,80 €

Tubingen 2009

ISBN 978-3-925882-31-9
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» GEORG EISRICH

Mitarbeiter des KJR Esslingen

bewahren sich in der

= | KREISJUGENDRING
A @ ESSLINGEN E.V.

Berufseinstiegsbegleitung

Das Arbeitsfeld der offenen
Kinder- und Jugendarbeit
offnet sich

Wir alleleben in einer sich verdndernden Ge-
sellschaft. Diese Veranderungsprozesse sind
fur Kinder und Jugendliche besonders gra-
vierend. Sie sind mit zunehmendem Alter im-
mer deutlicher aufgefordert, sich selbst ins
Zentrum der eigenen Biografiegestaltung zu
stellen — mit dem Zwang, den Lebenslauf ei-
genverantwortlich gestalten zu miissen. Kin-
dern und Jugendlichen fallt die Orientierung
und Gestaltung zunehmend schwerer. Optio-
nal gibt es viele Angebote, die aber allesamt
fur den Jugendlichen keine Sicherheit und
Verlisslichkeit vermitteln. Sie stellen bes-
tenfalls subjektive Wahlméglichkeiten dar.
In diesem Sinne halt die Gesellschaft fur die
Entfaltung und Entwicklung der Biografie
Statuspassagen und Normalititsannahmen
bereit, die dem Lebenslauf eine Struktur ge-
ben kénnen: das Kind wichst im Elternhaus
auf, geht in den Kindergarten / Vorschule, da-
nach kommt es zur Schule / Ganztagesschule,
erlebt seine Pubertit und Adoleszenz, 15st
sich aus den Bindungen des Elternhauses,
sucht neue Bindungen und Erfahrungsriu-
me in Cliquen, Milieus oder Organisationen.
Im Prozess der Suche werden andere Perso-
nen im Kontakt, in Beziehungen und Ausei-
nandersetzung signifikant, bedeutend und
wichtig. Das Kind reift dadurch zum Jugend-
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lichen/jungen Erwachsenen. Es sind jeweils
die Statusiiberginge in der Jugendbiografie,
die briichig sein kénnen und eine Zone von
krisenhaften Lebensereignissen und poten-
tielle Gefihrdungen markieren.

Die Phase, in der die Berufsorientierung
und Berufsfindung ansteht, ist fir Jugend-
liche eine sehr zentrale und schwierige Sta-
tion im Erwachsenwerden. Den Haupt- bzw.
Werkrealschiilern z.B. werden mit 14 oder
15 Jahren Entscheidungen auferlegt, die
von hoher biographischer Bedeutung sind.
Sich richtig oder falsch zu entscheiden, ist
oftmals mit weitreichenden Konsequenzen
fur das zuktnftige Leben verbunden. Beim
Ubergang von Schule in den Beruf braucht
der/die Jugendliche deshalb verlasslich agie-
rende Erwachsene, die den Jugendlichen
iber einen lingeren Zeitraum verbindlich
begleiten, beraten und Orientierung geben.
Das Konstrukt der Berufseinstiegsbeglei-
tung bietet fiir dieses Themen- und Aufga-
benfeld ein geeignetes Handlungsmodell.

Berufseinstiegsbegleitung - ein
neues Praxisfeld entfaltet sich

Dass sich ein freier Trager der Kinder- und
Jugendhilfe, wie es der KJR Esslingen e. V.
(KJR ES) ist, mit dem Thema ,Ubergang
Schule in den Beruf® beschiftigt und an ei-
nem eigenen, geschlossenen Konzept arbei-
tet, ist fiir das Arbeitsfeld der offenen Kinder-



und Jugendarbeit zwar ungewchnlich, aber
doch logisch begriindet. Méglich wurde die
Beschiftigung mit dem Konstrukt aufgrund
der vielfaltigen Kooperationsbeziehungen zu
vielen Hauptschulen im Landkreis Esslingen.
2007 und in den Jahren danach verstirkte
der Personaltriger KJR seine Anstrengun-
gen, mit Schulen zu kooperieren. Von den
32 Einrichtungen in Personaltrigerschaft
des KJR ES waren damals immerhin 27 mit
iiber 140 Angeboten an Schulen vertreten.
Die Bandbreite war vielgestaltig und reich-
te von erlebnispiddagogischen Aktionen,
Spiel- und Sportangebote tiber Klassenrat
bzw. Trainingsinsel (Arizona Modell), ge-
sundheitsbewusstem Kochen und Essen bis
hin zu ersten Versuchen im Bereich Bewer-
bungs- oder Deeskalationstrainings. Das La-
bel fiir dieses Tun hief3 schulbezogene offene
Jugendarbeit. Diese Angebote der Mitarbei-
ter entstammten, mehr oder weniger, dem
ysozialpidagogischen Gemischtwarenladen
der offenen Arbeit” und hatten keinen oder
nur sehr geringen Bezug zum Bildungsplan
oder den Schulcurricula.

Der Ubergang von Schule in den Beruf
sollte ab Klassenstufe 7 bis Ende der Schul-
zeit Aspekte der Personlichkeitsbildung und
Erlangung der Ausbildungsreife in den Blick
nehmen. Zentrales Element in diesem Kon-
zept ist die Berufseinstiegsbegleitung/Be-
rufserkundung (BEB). Mit der BEB betrat
der KJR 2009 endgiiltig Neuland.

Uber Jahrzehnte begriindeten die Mit-
arbeiter/-innen der offenen Jugendarbeit
ihr berufliches Handeln mit dem § 11 KJHG.
Dieser Paragraph eréffnete ihnen iber all
die Jahrzehnte ein weites Handlungsfeld.
Die Mitarbeiter/-innen der offenen Arbeit
waren gewohnt, ihre Anliegen und Aufga-
ben bislang u.a. unter den Pramissen von
Freiwilligkeit und Offenheit zu realisieren.
Soll heiflen, die Nutzer/innen konnten in
das Jugendhaus/die Einrichtung kommen

und gehen, wie es ihnen beliebt. Mit ihrem
Kommen gingen sie keinerlei Verbindlich-
keiten oder Verpflichtungen ein. Es bedurf-
te auch keiner Mitgliedschaft. Gewohnlich
waren Themen und Inhalte auch nicht vor-
gegeben, sondern sollten gemeinsam mit
den Nutzer der Einrichtung erarbeitet wer-
den. Diese zentralen Prinzipien von offener
Arbeit wurden bislang in jedem Praxiskon-
zept von den Mitarbeitern bertcksichtigt
und umgesetzt.

Mit der BEB begaben sich die Mitarbei-
ter in den Arbeitskontext des SGB III. Hier
wird das Spielfeld der Mitarbeiter/-innen
klar umrissen, soll heifden, die Struktur-
bedingungen der Mafinahme und auch
deren Einhaltung sind durch die Agentur
fur Arbeit vorgegeben. Die Begleitung des
Jugendlichen/Schiilers hat in erster Linie
individuell im , Einzelfall“ zu erfolgen. Frei
wihlbar und gestaltbar sind aber die Ak-
tions- und Angebotsformen, die der Mitar-
beiter zum Erreichen der Mafinahmenziele
einsetzt, die da wiren:

> der Abschluss einer allgemeinbildenden
Schule soll erreicht werden,

> ein Schulabbruch soll verhindert werden,

» der Ubergang in eine duale Ausbildung
ist dabei erstrebenswerte Option.
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Die Strukturbedingungen

Die teilnehmenden Schiiler unterliegen ei-
nem Auswahlverfahren. An der Auswahl be-
teiligt sind zum einen die Klassenlehrer und
zum anderen der BEB Mitarbeiter. Die Teil-
nahme des Schiilers erfolgt nur mit seiner
ausdriicklichen Zustimmung und dem Ein-
verstindnis der Eltern.

Mit der Zusage wird eine verbindliche
Teilnahme vom Schiiler erwartet. Natiir-
lich kénnte der Schiiler die Teilnahme auch
ablehnen. Wenn er sich aber entscheidet
teilzunehmen, wird von ihm tiiber einen
Zeitraum von drei Jahren verbindliche Mit-
arbeit erwartet.

Die Mafinahme beginnt in der Vorab-
gangsklasse. Regelende ist ein halbes Jahr
nach Beginn der beruflichen Ausbildung,
spatestens 24 Monat nach Beendigung der
allgemein bildenden Schule. Die unter-
schiedlichen und vielfiltigen Szenarien des
Ubergangs kénnen beriicksichtigt werden.

Wenn der Schiiler sich der Mafinahme
entzieht oder die Mitarbeit verweigert, kann
ihn der Mitarbeiter auch von der Teilnahme
ausschlieBen.

Jeder Schiler wird monatlich mit einem
Fixbetrag bezuschusst. Mit diesen Projekt-
mitteln werden u. a. die:

lv /
[
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> Personal- und Personalnebenkosten,

v

Anschaffung von Arbeitsmaterialien,

> eventuell anfallende Fahrtkosten und
Eintrittsgelder fiir die Besuche von Aus-
bildungszentren, Berufsbildungsmessen
und dhnlichen Veranstaltungen,

> Fort- und Weiterbildungskosten der Mit-
arbeiter,

> Honorare fiir wissenschaftliche und fach-

liche Begleitung bestritten.

Die Erfullung des Auftrages wird regel-
miflig in halbjdhrigem Rhythmus von der
Agentur fir Arbeit gepruft und evaluiert.
Die Mitarbeiter verwenden gezielt Eignungs-
tests und Kompetenzfeststellungsverfahren.
Sie missen in regelmafiigen Abstanden For-
derplane erstellen, Kontaktform und -hiu-
figkeit festhalten und Leistungs- und Ver-
haltensbeurteilungen erstellen. Das ist ihr
Handwerkszeug, damit dokumentieren sie
ihre eingeleiteten Mafinahmen, begriinden
ihre Interventionen und belegen ihr Han-
deln gegentiber der Arbeitsagentur. Diese
Form zu arbeiten ist Grundlage fiir die Mit-
telgewdhrung.

Die Berufseinstiegsbegleitung ist ein Bun-
desprojekt und wird tiber die Agentur fiir Ar-
beit finanziert. Der Stellenschlissel ist ver-
bindlich vereinbart, d. h. eine Mitarbeiter in
100% Anstellung betreut 20 Schiiler tber die
Dauer der Mafinahme. Der BEB Mitarbeiter
wird im KJR ES sachgerecht befristet ange-
stellt. Erklirtes Ziel des Trager war es, den
Mitarbeiter/-innen aus der offenen Arbeit
die Mitarbeit in der BEB zu erméglichen.

Anders als in der offenen Kinder-und
Jugendarbeit, haben Mitarbeiter/-innen
ein klares Mandat und einen eindeutigen
Auftrag. Thr Handeln ist durch das SGB III
legitimiert. Reizvoll und neu ist, dass unter-
schiedliche Akteure — Schiiler, Eltern, Leh-
rer, Berufsberater, etc. - zur Zielerreichung
in einem vorgegebenen Kontext kooperieren



miissen. Wobei der BEB Mitarbeiter idealty-
pisch die Fiden der Mainahme in der Hand
halten soll.

Zur Erfillung des Arbeitsauftrages wer-
den die BEB Mitarbeiter/-innen mit einer
eigenen Projektleitung ausgestattet. Die
Projektleitung lenkt, koordiniert und ver-
antwortet das Projekt gegenuiber der Ar-
beitsagentur. Der Projektleiter ist im In-
nenverhiltnis den BEB Mitarbeiter/-innen
weisungsbefugt.

Die Berufseinstiegsbegleitungen im KJR
ES sind den jeweiligen Vorort-Teams der of-
fenen Jugendarbeit angegliedert, unterste-
hen aber nicht der Dienst- und Fachaufsicht
der Einrichtungsleitung. Die Mitarbeiter
verfiigen tiber ein eigenes Biiro an der Schu-
le und Nutzen deren Ressourcen. Sie haben
aber nicht den Status von Schulsozialarbei-
ter und sind auch sonst in keiner Form der
Schulleitung weisungsgebunden oder dem
System Schule untergeordnet. Die Mitar-
beiter koordinieren Akteure und Prozesse
vor Ort.

Arbeitsinstrumente der BEB

Aufgrund des Auftrages und Mandats arbei-
ten die Mitarbeiter/-innen, wie bereits er-
wahnt, kontinuierlich und verbindlich indivi-
duell mit dem Schiiler selbst, den Eltern, den
Lehrer/innen und Berufsberatern, spiter mit
den Ausbildungsstellen und/oder Jugendbe-
rufshelfern, Schulsozialbeitern zusammen.
Diese Personen liefern, in ihren jeweils un-
terschiedlichen Funktionen, der BEB Infor-
mationen und Anhaltspunkte fiir ihre Arbeit.
Mit Auswahlbogen, Erstgesprichsbogen,
Férderplanung, Interessenprofile der Schii-
ler, Verschriftlichung von Elterngespriche,
etc. haben sie ein eigenes Instrumentarium
entwickelt, um all diese unterschiedlichen
Informationsquellen systematisiert zusam-
menzutragen und zu verschriftlichen. Die ge-
wonnenen Erkenntnisse flieflen dann in die

halbjahrlich zu erstellende Leistungs- und
Verhaltensbeurteilung (LuV) ein. Anhand
der LuV werden Entwicklungen, Leistungs-
stande, bzw. Stagnation oder Ruckschritte
beim Schiiler nachvollziehbar begrindet und
dokumentiert.

Handwerkszeuge als Beitrag

der offenen Arbeit

Theorie- und Methodenwissen

Fachliche Bezugspunkte und Orientierung,
um mit diesen Instrumentarien sorgfaltig zu
arbeiten, liefert das Theorie- und Methoden-
wissen der sozialen Arbeit. Ab hier bewegen
sich die Mitarbeiter/-innen der offenen Kin-
der- und Jugendarbeit wieder in bekannten
Gefilden. Wesentlich sind Kenntnisse tiber:

» unterschiedliche Familiensysteme, ih-
ren sozio-6konomischen Bedingungen,
Zusammenhinge und Auswirkungen im
Prozess des Erwachsenwerdens,

> Peergroup Verhalten, Mediennutzung,
-konsum und -aneignung von Jugend-
lichen,

> entwicklungspsychologische Stadien vor
allem der Pubertit und Adoleszenz,
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> Identititsentwicklung in Verbindung mit
Komptenzentwicklungskonzepten,

> padagogische Resilienzkonzepte und Vor-
stellungen tiber Salutogeneseansitze.

> Relevante Methoden wiren bspw. so-
zialpadagogische Beratung, der Ansatz
des Empowerments, Gemeinwesenarbeit,
Soziale Netzwerkarbeit, Multiperspekti-
vische Fallarbeit, Soziale Gruppenarbeit,
Mediation, Erlebnispadagogik.

Durch die Systematisierung von Infor-
mationen, der Dokumentation von Aussa-
gen und ihren Quellen, gekoppelt mit abs-
traktem, theoretischem Wissen, gewinnen
Mitarbeiter/-innen erste Vorstellungen tiber
den Schiiler.

Exkurs: Phinomenologie und Hermeneutik
Die Mitarbeiter/-innen machen sich also
»ein Bild“ vom Schiiler. Dazu sei ein ganz
kurzer Exkurs erlaubt. Verhaltensweisen,
Meinungsiuflerungen, Wiinsche, Interessen,
Bediirfnisse - alle verbalen und non-verbalen
Lebensiufierungen werden als Erscheinung
von Realitit wahrgenommen und verstan-
den. Lebensiuflerungen werden wie eine
Erzihlung betrachtet. Das heifdt, der Sinn
eines Verhaltens erschlief3t sich aus der ge-
genwirtigen Situation des Schiilers. Erkennt-
nis gewinnt man durch wahrnehmen (s.0.),
erfassen, verstehen und erklaren. Das Erfas-
sen bezieht sich auf die Gesamtsituation der
Person/des Schiilers mit ihren emotionalen
Hintergrinden. Erfassen geht aus der Wahr-
nehmung hervor. Das Verstehen enthilt eine
klare und benennbare Vorstellung vom Sinn
der Phianomene, die ich wahrnehme, also
auch ihre zugrunde liegende Struktur. Das
Erkliren bedeutet, etwas bewusst in Zusam-
menhang zu bringen, zu vernetzen, Verbin-
dungslinien zu erfassen und zu tberpriifen.
Dieses Bild ist erst mal eine abstrakte Mo-
mentaufnahme des Schiilers.
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(Sozial)Padagogische Haltungen

Im Kontakt und in der Beziehung zum Schii-
ler wird dieses erste Bild bestitigt, verdndert,
erginzt, erhalt Facetten und Nuancen. Mit-
arbeiter/-innen werden praktisch: indem sie
sich auf den Schiiler (empathisch) einlassen,
ihn unterstiitzen, beraten und iiberzeugen.
Sie bieten sich als Projektions- und Reibungs-
flichen an, unterbreiten Vorschlige, helfen
dem Schiiler, eigene Vorstellungen fiir eine
tragfihige berufliche Zukunft zu entwickeln;
wenn notig, sie als ungeeignet wieder zu ver-
werfen und u. U. sich neue, realitatsgerechte
Ziele zu setzen und ihn bei der Suche zu be-
gleiten.

Die Mitarbeiter/-innen gestalten und ver-
antworten mit diesen Handwerkszeugen
einen pidagogisch geschiitzten Rahmen,
ohne direkten Notendruck, aber doch mit
der deutlichen Aufforderung versehen, sich
u.U. schulisch zu verbessern.

Mitarbeiter/-innen versuchen selbstver-
standlich auch, dem Nichtwollen oder nicht
Nichtkénnen des Schiilers auf die Spur zu
kommen und durch geeignete Mafnahmen
einem moglichen Scheitern oder Versagen
entgegenzuwirken.

Sozialpadagogische Mafinahmen

Mitarbeiter/-innen nehmen die Aussagen
und Erkenntnisse aus dem Férderplan zum
Anlass und stellen die Bedarfe und Anliegen
des Schiilers in den Mittelpunkt ihres Han-
delns. Sie nutzen ihr Methodenwissen und
initileren und ermdéglichen Gelegenheiten
und Lernprozesse, in denen sie dem Schiiler:

> Helfen, eigene Kompetenzen zu entde-
cken und zu entfalten,

> lernen zu lernen,

> lernen, sich zu prasentieren, sich (selbst-
bewusst) darzustellen

> die Sinnhaftigkeit von eigenem Engage-
ment zu vermitteln,



> seine Motivation und sein Durchhaltever-
moégen zu férdern,

> seine Entscheidungsfahigkeit zu férdern,

> neue Sichtweisen und Einsichten zu er-
moglichen und eigene Schlisse daraus zu
ziehen,

> unterschiedliche Erwartungshaltungen
auszuhalten,

> helfen, tragfihige Perspektiven fiir eine
selbstbestimmte Zukunft zu entwickeln.

Aus diesen Arbeitsinstrumenten, Hand-
werkszeugen und sozialpddagogischen Hal-
tungen, notweniger Weise sehr verkirzt dar-
gestellt, begriindet, formt und gestaltet sich
das Rollenhandeln der Mitarbeiter/-innen
gegentiber dem Schiiler. Mitarbeiter/-innen
der BEB sind weder verlangerter Arm des El-
ternhauses noch der Schule. Die Mitarbei-
ter/-innen lassen sich in ihrer Art und Weise
zu arbeiten durch Arbeitsagentursinteressen
leiten, aber nicht instrumentalisieren oder
vereinnahmen. Das Rollenhandeln der BEB
hat einen ganz eigenen Wert und orientiert
sich zuvorderst, wie ausgefiihrt, an den Not-
wendigkeiten und Bedarfen des Schiilers.
Der, und das sollte keinesfalls vergessen
werden, sich in mitten in seiner Adoleszenz

befindet.

Zusammenfassung und
Schlussfolgerungen

Das Wort Begleitung driickt das ,gemein-
sam mit jemandem einen Weg gehen” aus.
Bezogen auf die BEB im KJR bedeutet dies,
die Mitarbeiter/-innen gehen mit dem Schii-
ler und begleiten ihn auf seinem Weg. Der
Weg ist als eine Metapher zu verstehen. Die
Berufseinstiegsbegleitung initiiert einen so-
zialpadagogisch begriindeten, individuellen
Begleitprozess auf dem Weg zum Wunsch-
beruf oder zumindest zum ,richtigen bzw.
passenden” Beruf. Anfang und Ende des

Weges sind bekannt und klar definiert. Die
Wegstrecke selber ist weitgehend unbekannt,
weil individuell - manchmal verschlungen,
ratselhaft, gefahrlich, nervend, aber auch
mal gerade ohne grofie Herausforderungen.
Es gibt fiir den Schiiler unterschiedliche Weg-
marken zur Orientierung: Erkenntnisse aus

dem Bewerbungstraining, Erfahrungen und
Riickmeldungen aus unterschiedlichen Prak-
tika, der Kontakt mit der Berufsberatung,
der Notenschnitt und die Versetzung in die
nichste Klassenstufe, der Schulabschluss.
Den Forderbedarf im gemeinsam gehen er-
kennen und Abhilfe schaffen ist Aufgabe der
Berufseinstiegsbegleitung. Die Rollen sind
klar definiert.

Die Berufseinstiegsbegleitung hat andere
Wegmarken. Analog zum Gesundheitswesen
arbeitet sie mit einem dreistufigen Verfah-
ren: Anamnese — Diagnose — Therapie. Wo-
bei die Mitarbeiter/-innen ,ihre“ Schiiler
keinesfalls als Patienten oder pidagogische
Objekte betrachten. Schiller haben Forde-
rungsbedarf — mehr nicht. Auffallend sind
die schwachen Noten- und Leistungsstinde
der Schiler. Viele der Schiler haben Au-
enseitererfahrungen hinter sich, haben
Probleme, sich im Klassenverband einzu-
ordnen oder zu disziplinieren. Einige haben
komplizierte Umfeldbedingungen oder ein
problematisches Elternhaus, sind entweder
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in einer schwierigen Clique oder als Einzel-
ganger auf sich allein gestellt. Ihre Kontak-
te und Beziehungen beziehen sich meist auf
das soziale Segment ihres Elternhauses, das
anregend sein sollte, es meist aber nicht ist.
Jeder der genannten Grinde ist fiir sich ge-
nommen nicht automatisch die Erklirung
fur ein Scheitern und Versagen. Augenfallig
ist, dass bei Schiilern, die in der Berufsein-
stiegsbegleitung sind, gleich mehrere Prob-
lemlagen vorliegen. Das weckt die Besorgnis,
der Schiler kénnte schon in der Schule und
spater auch fir die ,Gesellschaft” verloren
gehen, ohne auch nur ansatzweise seine
Potenziale und Méglichkeiten erkannt und
ausgeschopft zu haben.

Das Auswahlverfahren, zu Beginn Vorab-
gangsklasse, markiert den Anfang des We-
ges. In einem ersten Schritt werden alle als
biografisch relevant betrachteten Informa-
tionen tiber einen Schiiler im Auswahlbogen,
Erstgesprachsbogen, im Interessenprofil
des Schiilers, in der Verschriftlichung von
Elterngesprache erhoben, zusammenge-
fasst und verschriftlicht. Informationsquel-
len sind Fach-, und Klassenlehrer, Eltern,
mglw. Mitschuler. Mitarbeiter/-innen sind
iber den schulischen Leistungsstand infor-
miert, sind in der Lage, iber Elternkontakte
Vorstellungen iiber das jeweilige Herkunfts-
milieu des Schiilers zu entwickeln, und er-
halten dariiber hinaus erste Aussagen und
eigene Einschitzungen uber individuelle
Basiskompetenzen.

Der Mitarbeiter arbeitet dhnlich einem
Fotograf. Er macht vom Schiiler Bilder. Mit
Riuckgriff auf die analoge Fotografie, liefie
sich weiter ausfihren: die Aufnahme vom
Schiler kommt in das Entwicklerbad. In die-
ser Emulsion sind enthalten: das Theoriewis-
sen des Mitarbeiters, sein Biografiewissen
iber den Schiiler, sein eigenes Erfahrungs-
wissen und seine praktischen Fihigkeiten
und Kompetenzen als Sozialpidagoge/So-
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zialarbeiter. Er kann sich das fertige Bild
jetzt, aus einer Distanz heraus, betrachten
und entsprechende fachlich begriindete
Schlisse ziehen. Aus der Distanz heraus
kann er einschitzen, bewerten, diagnosti-
zieren: Was fehlt dem Schiiler? Was braucht
es, damit das Bild besser oder (richtig) gut
wird? Der Fotograf und der Schiler, mit ih-
ren je eigenen Mitteln und Bedingtheiten,
gehen weiter auf dem Weg, das bestmog-
liche Bild zustande zu bringen — tibersetzt
in den BEB Kontext bedeutet das, mit der
Forderplanung und Leistungs- und Verhal-
tungsbeurteilung zu arbeiten. Ubersetzt in
den medizinischen Kontext wire jetzt die
»Therapiestufe” erreicht. Die Mitarbeiter/-
innen koénnen in Kontakt und Beziehung
versuchen, beim Schiler Haltungen zu
verandern: Lernen, den Leistungsstand zu
verbessern, liegt als wichtiges Ziel oben
auf. Die Vermittlung sogenannter Sekun-
dar-Tugenden wie Disziplin, Punktlichkeit,
Ordentlichkeit, etc. gehen mit der Verbes-
serung des schulischen Leistungsstandes
als Lernziel Hand in Hand. Komplizierter,
weil komplexer ist die Arbeit am Selbstbe-
wusstsein, an der Kompetenzentwicklung,
Erkenntnisfihigkeit, Einsichtsfihigkeit und
Selbstwirksamkeit,
etc. Hier werden intra- bzw. interpersona-

Ambiguitatstoleranz,

le Vorgiange und (Verarbeitungs)Prozesse
im Menschen/beim Schiiler angesprochen,
die bislang (ausschlieflich) im Terrain der
Psychotherapie oder psychologischer Bera-
tung lag. Der Berufseinstiegsbegleiter sollte
sich auf dieser Wegstrecke gut auskennen,
denn er muss diesen Abschnitt behutsam,
sorgsam, trittsicher zuriick legen und jeden
Schritt mit Bedacht wahlen und gehen. Der
Berufseinstiegsbegleiter muss wissen, dass
er solche Settings, die Lern- und Verhalten-
sprozesse auslésen sollen, nur arrangieren
kann. Er kann darauf hoffen, dass der Schii-
ler in Gang kommt - sich bewegt. Er kann



aber weder Erfolg noch Ergebnis vorausset-
zen, programmieren oder gar zensieren.
Das Ende der (finanzierten) Mafinahme
markiert auch das Ende des Begleitungspro-
zesses. Nach drei Jahren ist Schluss. Viele
Fotos sind in dieser Zeit entstanden, ob ei-
nes dabei ist, dass auch dem Lehrherren, den
Lehrkriften der weiterfithrenden Schulen
oder kiinftigen Personalchefs gefllt, bleibt
zu hoffen. Sollte aber ein Foto dabei sein, das
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Burkhard Fehrlen, Thea Koss

dem Schiiler ohne Einschrankungen gefillt,
ist ein biografisch wesentlicher Schritt ge-
macht. Und auch das ist sozialpiddagogisch
erfolgreiches Handeln.

Georg Eisrich - Fachberater
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Das Buch vermittelt zundchst
einen Uberblick iber die
Qualitatsdiskussion in der
Jugendarbeit. Im zweiten Teil —
,Praxis” — werden die einzelnen
Schritte einer sozialrdumlichen
Konzeptentwicklung und der
Selbstvevaluation dargestellt
und mit konkreten Beispielen zu
unterschiedlichen Methoden der
Datenerhebung aus dem Projekt
erldutert. Den Abschluss bildet
wiederum eine theoretische
Einfiihrung in Methoden der
empirischen Sozialforschung.

Bezug: Uber den Buchhandel, bei der AGJF Baden-Wiirttemberg e.V.: www.agjf.de/index.

php/shop.html oder dem Verlag: www.tbt-verlag.de/?path=jugendarbeit
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