» 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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