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Abstract

Der vorliegende Beitrag beschaftigt sich mit der Fragestellung, inwieweit das Bildungspersonal in der
beruflichen Bildung auf die zunehmende Aufgabenvielfalt im Zuge gesellschaftlicher Veranderungs-
prozesse vorbereitet ist. Basierend auf einer theoretischen Darstellung gesellschaftlicher und 6kono-
mischer Wandlungstendenzen und dem damit einhergehenden wachsenden Anforderungsportfolio an
Jugendliche und das Bildungspersonal soll anhand eines wissenschaftlich begleiteten Projekts aufge-
zeigt werden, welche konkreten Herausforderungen fur das berufspadagogische Personal im Rahmen
der Ausbildungstétigkeit bestehen. Das Projekt ,,Xenos-Mentoren® hatte zum Ziel, das Bildungsperso-
nal fur ethische und gesellschaftspolitische Fragestellungen innerhalb der Berufsausbildung zu sensi-
bilisieren und diese zu einer aktiven Rollenwahrnehmung als Mentor gegentiber den Jugendlichen zu
befahigen. Die Ergebnisse zeigen, dass den péadagogischen Akteuren durchaus bewusst ist, einem
erweiterten Aufgabenspektrum gegeniiberzustehen und dass sie diesem mit verschiedenen Uber die
Rolle des Fachmanns hinausgehenden Rollen begegnen mussen. Insofern wird konstatiert, dass durch
die Ubernahme weiterer Rollen, wie die des Beraters, Motivators oder Erziehers eine plurale Rollen-
identitdt unterstellt werden kann.

1 Einleitung

Die berufliche Bildung in Deutschland ist ein wesentlicher Faktor fir die Sicherung der
Wertschopfung der Unternehmen in einem kompetitiven Marktumfeld. Neben dem bildungs-
6konomisch legitimierten Anspruch, beruflich verwertbare Kompetenzen zu entwickeln,
verfolgt sie jedoch auch eine padagogische Intention. Demnach kommt der beruflichen Bil-
dung auch eine gesellschaftspolitische Verantwortung zu, die sich in der Aufgabe manifes-
tiert, Jugendliche auf dem schwieriger gewordenen Weg der Identitatsentwicklung zu beglei-
ten und sie zu gesellschaftlicher Partizipation zu beféhigen.

Ausgehend von 6konomischen und gesellschaftlichen Veranderungstendenzen, so wird im
Folgenden konstatiert, erhthen sich die beruflichen Anforderungen an die Jugendlichen.
Aufgrund sozialer und leistungsbezogener Defizite wird die 6konomische und gesellschaftli-
che Integration inshesondere fiir die Gruppe der benachteiligten Jugendlichen erschwert. Als
potenzielle Folgeerscheinung nehmen gesellschaftliche Probleme wie Alkohol, Drogenkon-
sum, Gewalt etc. zu. Um diesen Jugendlichen Perspektiven im Bildungs- und Beschafti-
gungssystem und bessere Chancen auf soziale Teilhabe zu geben, bedarf es einer gezielten
Vorbereitung auf die gestiegenen Anforderungen der Arbeitswelt. Fir das berufliche Bil-
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dungspersonal stellt dies eine besondere Herausforderung dar, weil sich auf vielen Ebenen
auch die Anforderungen an die berufspadagogisch Handelnden deutlich erhéht haben. Insbe-
sondere scheint die erzieherische Dimension wieder an Bedeutung zu gewinnen.

Der vorliegende Beitrag beschaftigt sich mit der Frage, inwieweit sich fir das berufliche Bil-
dungspersonal Verdnderungen bzw. Erweiterungen hinsichtlich des eigenen Aufgabenspek-
trums in Folge von gesellschaftlichen Wandlungstendenzen ergeben. VVon Interesse ist, ob die
angesprochenen Verdnderungen auch ein anderes/neues Selbstverstandnis hervorbringen
bzw. ob sich das noch vielfach verankerte Selbstbild eines Fachexperten wandelt. Empirisch
soll untersucht werden, ob und inwieweit sich ein solches erweitertes Bewusstsein in einem
pluralen Rollenbild konstituiert. Dartiber hinaus sollen ausgewéhlte aufgabenbezogene und
gesellschaftspolitische Einstellungen des Bildungspersonals erhoben werden.

In Kapitel 2 werden zunéchst Anforderungsverdnderungen im Kontext der beruflichen Bil-
dung und die Implikationen dieses Prozesses auf das Bildungspersonal theoretisch diskutiert.
AnschlieRend wird in Kapitel 3 die Qualifizierungsmalinahme ,,Xenos-Mentoren® skizziert,
mit deren Hilfe die an ihr teilnehmenden Berufspidagogen zur Ubernahme des neuen Leitbil-
des des Mentors bzw. einer pluralen Rolle sensibilisiert werden sollen. Kapitel 4 stellt die
wesentlichen Ergebnisse mehrerer Evaluationen bezogen auf die Rollenpluralitat bzw. die
Wahrnehmung des eigenen Aufgabenspektrums und die Erhebung aufgabenbezogener und
gesellschaftspolitischer Einstellungen dar. Der Beitrag schlief3t im 5. Kapitel mit Handlungs-
empfehlungen fur die Qualifizierung des berufspadagogischen Bildungspersonals und einem
Fazit.

2 Aktuelle Rahmenbedingungen beruflicher Bildung

2.1 Anforderungsanderungen im Rahmen beruflicher Bildung

Eine Auseinandersetzung mit zentralen Funktionen, Aufgabenfeldern und Rollenprofilen des
padagogischen Ausbildungspersonals erfordert es, sich mit den gegenwartigen gesellschaftli-
chen und 6konomischen Entwicklungen und den daraus resultierenden Anforderungen zu
beschaftigen. Erstens hat berufliche Bildung die Funktion, dem Jugendlichen durch anforde-
rungsgerechte Qualifizierung eine Teilhabe am Arbeitsmarkt zu ermdglichen. Zweitens wird
mit der beruflichen Bildung das Ziel verfolgt, die Integration der nachwachsenden Generation
in die Gesellschaft sicherzustellen (vgl. ZABECK 2004, 128; LEISCHNER 1990, 35 f.). Die
6konomisch-gesellschaftlichen Anforderungen und Wandlungsprozesse einer Zeitepoche fin-
den dabei zwangslaufig ihren Niederschlag in inhaltlichen und strukturellen Neuerungen der
Berufsausbildung, deren pé&dagogische und methodisch-didaktische Umsetzung wiederum
dem Bildungspersonal obliegt.

Aus der zunehmenden Technisierung und Modernisierung der Wirtschaftswelt, die sich nicht
zuletzt in kiirzer werdenden Produktlebens- bzw. Veranderungszyklen niederschlagen, resul-
tieren u. a. gestiegene Qualifikationsanforderungen. Eine sinkende Halbwertszeit des Wissens
(vgl. TIMMERMANN 2004, 3) macht bspw. die Entwicklung anpassungsfahiger und breit
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einsetzbarer  beruflicher Handlungskompetenzen notwendig. Arbeitsorganisatorische
Umstrukturierungen (vgl. WILKE 2001, 370 ff.) wie der Abbau von Hierarchieebenen fiihren
zur zunehmenden Ubertragung komplexer werdender und autonom zu bewaltigender Aufga-
ben an den Mitarbeiter (vgl. DOMSCH/ REGNET/ ROSENSTIEL 2001, 185). In starker
dezentral organisierten Betriebsstrukturen wird gleichsam die Herstellung und Aufrecht-
erhaltung der eigenen Employability (vgl. BLANCKE/ ROTH/ SCHMID 1999, 7) zur Sache
des Individuums (vgl. SEVERING 2001, 8). Ihm verlangt man daher verstarkt Flexibilitat
sowie die Fahigkeit zum selbstgesteuerten/lebenslangen Lernen ab (vgl. DEITERING 1995,
9). Dies birgt Chancen, aber auch Risiken, da Individuen, die nicht Uber die geforderten
Handlungs- und Lernkompetenzen verfiigen, schnell Gefahr laufen, vom Arbeitsmarkt ausge-
schlossen zu werden. Ferner fiihren zunehmende Globalisierungs- und Internationalisie-
rungstendenzen und der fortschreitende europdische Integrationsprozess zu einer starkeren
Vernetzung der Markte. Daher muss sich auch die berufliche Bildung internationalen Anfor-
derungen — wie etwa der Forderung internationaler Qualifikationen, interkultureller Kompe-
tenzen (vgl. HERING/ PFORTSCH/ WORDELMANN 2001, 19) oder der Mobilitatsforde-
rung — stellen (vgl. BORCH 2003, 16; DIETL 2007, 5 f.). Verstarkte Migrationsprozesse
(vgl. RAT DER EUROPAISCHEN UNION 2001, 5 f.) machen zudem die gesellschaftliche
und berufliche Integration von Menschen mit Migrationshintergrund zu einer wichtigen Auf-
gabe beruflicher Bildung (vgl. ZEDLER 2001, 6).

Aus soziologischer Perspektive lasst sich konstatieren, dass gerade fiir Jugendliche — insbe-
sondere in Anbetracht des Verteilungskonfliktes um Ausbildungs- und Arbeitsplatze — die
Zukunft unsicherer wird. Der zunehmende Entlegitimierungs- und Individiualisierungspro-
zess in der Gesellschaft fuhrt weiterhin dazu, dass traditionelle Lebensformen, Lebensstile
und Bildungsziele immer mehr ihren orientierungsstiftenden Charakter verlieren (vgl. BRA-
TER 1996, 8 ff.). In einem von Pluralitat, Diskontinuitat, Arbeitslosigkeit und Unsicherheit
gepréagten Zeitalter sind Orientierungsverlust und Perspektivlosigkeit der jungen Generation
eine Konsequenz, die gleichsam die potenzielle Gefahr nach sich zieht, sich in rechtsextre-
men oder anderen Randgruppen identitéatsstiftende Elemente zu suchen. Unter qualitativen
Gesichtspunkten sind sowohl ein Wandel der Wertekultur, von der Existenzsicherung hin zur
Lebensqualitat, als auch ein gestiegener Trend zur Freizeitorientierung fir verénderte
Berufswahlmotive verantwortlich. Dies &uRert sich z. B. darin, dass Jugendliche selbst bei
mangelhaften Qualifikationsniveaus zu sehr hohen monetéren Anspriichen und unrealisti-
schen Berufswunschmotiven tendieren (vgl. DIETL 2007, 9). Aufgrund der geschilderten
Entstrukturierung der Jugend laufen die Jugendlichen und jungen Erwachsenen zunehmend
Gefahr, eine Abgrenzung um jeden Preis bspw. auch durch Drogen, Gewalt und radikale
politische Einstellungen in Kauf zu nehmen.

Sowohl die gestiegenen Anforderungen der Wirtschaftswelt als auch der verstarkte Zwang
zur Individualisierung und selbstandigen Identitatsfindung stellen an die gesamte nachwach-
sende Generation, insbesondere aber an die Gruppe der benachteiligten Jugendlichen hohe
Anspriiche. Ohne eine umfassende Definition dieser Gruppe vornehmen zu wollen (vgl.
HILLER 1997; BOHLINGER 2004; BRUNING/ KUWAN 2002), stammen diese Jugendli-
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chen aus den stark problembehafteten sozialen Milieus, werden friihzeitig mit sozialer Armut
konfrontiert, erhalten im Prozess der individuellen und beruflichen Identitatsentwicklung
wenig soziale Unterstltzung und sind haufig mit Leistungsschwéchen konfrontiert (vgl. ebd.).
Gerade die lern- und sozial benachteiligten Jugendlichen sind es, die am stérksten von den
gesellschaftlichen und ékonomischen Veranderungen und damit von Arbeitsmarktrisiken und
Ausbildungsplatzmangel betroffen sind. Sie befinden sich haufig im sog. Ubergangssystem,
z. B. in MaBBnahmen zur Ausbildungsplatzvorbereitung (vgl. EULER/ SEVERING 2006, 23
ff.), und erfahren auch hier wieder berufliche und soziale Ausgrenzung (vgl. HILLER 1997,
41). Die Integration dieser Jugendlichen in das Bildungs- und Beschaftigungssystem stellt
damit eine besondere Herausforderung fur das berufspddagogische Ausbildungspersonal dar.
Vor diesem Hintergrund muss sich das berufliche Selbstverstdndnis der in diesem Bereich
tatigen Ausbilder wandeln, weil ihnen eine erhebliche Bedeutung fiir den Erfolg beruflicher
Bildung zukommt (vgl. DIETTRICH 2008, 156). Insgesamt resultiert hieraus die Notwendig-
keit eines differenzierteren Rollenbildes, welches mit dem Slogan ,VVom Fachausbilder zum
Mentor’ umschrieben werden kann.

Hieraus ergibt sich die forschungsleitende Fragestellung, Uber welche aufgabenbezogenen
Einstellungen, Werte und Normvorstellungen das betrachtete Berufsbildungspersonal im
Rahmen der Benachteiligtenférderung verfiigt. Letztendlich sind es eben diese individuellen
Selbstkonzepte, Wertvorstellungen und Einstellungen von Ausbildern, die sich auf das
direkte Ausbildungshandeln, auf bereitgestellte Lernsituationen und deren Qualitat auswirken
(vgl. DIETTRICH 2008, 158). Damit das Bildungspersonal insbesondere benachteiligte
Jugendliche unter den betrachteten Rahmenbedingungen anforderungsgerecht auf die Zukunft
vorbereiten kann, missen in einem ersten Schritt Aspekte wie die Forderung einer positiven
Einstellung zur Internationalisierung, zum lebenslangen Lernen, zu Migration, Mobilitat und
konstruktiver Konfliktbewéltigung auf Seiten der nachwachsenden Generation als neue Auf-
gaben angenommen werden.

2.2 Der Mentor als Leitbild einer neuen Ausbilder-/Lehrerrolle

Das Mentoring-Konzept bildet ein erfolgversprechendes didaktisch-methodisches Instrument
zur Realisierung des oben genannten Anspruches und bietet zusétzlich fruchtbare Ansatz-
punkte zur Ableitung adaquater (neuer) Rollenbilder fiir das Ausbildungspersonal. Mentoring
bezeichnet Tétigkeiten in der Lehrbeziehung zwischen einer erfahrenen Person (Mentor), die
ihr Wissen und ihre Féhigkeiten mit dem Ziel der persdnlichen und beruflichen Entwicklung
an eine noch unerfahrene Person (Mentee) weitergibt (vgl. HOFFMANN-LUN/ SCHON-
FELD/ TSCHIRNER 1999, 8). Somit dient es nicht nur der Karriereférderung, sondern zielt
ebenso auf eine ganzheitliche Personlichkeitsentwicklung und Identitatsfindung ab (vgl.
KRAM 1985, 22-43). Die wichtigsten Funktionen des Mentors sind die Vorbildfunktion, die
Karrierefunktion sowie die psychosoziale Unterstlitzung des Mentees.

Im Rahmen der Vorbildfunktion geht es vor allem darum, den jungen Menschen gesell-
schaftliche Normen und Wertevorstellungen, Verhaltensregeln und Arbeitsmoral zu vermit-
teln. Aus dieser Vorbildfunktion kann unter padagogischen Gesichtspunkten das Rollenprofil
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des ,,Erziehers* abgeleitet werden. Die Reintegration der Erziehungsfunktion in die Ausbil-
dertatigkeit gilt unter den geschilderten Wandlungsprozessen als unabdingbar und wird vor-
nehmlich als normative Aufgabe interpretiert (vgl. DIETTRICH 2008, 156). Ziel ist es,
gesellschaftlich anerkannte Werte, Einstellungen und Verhaltensweisen des Auszubildenden
zu fordern und gegen Fremdenfeindlichkeit, Gewalt und andere destruktive Verhaltensweisen
wie Alkohol- und Drogenkonsum zu intervenieren. Ein weiterer wesentlicher Ausbildungsbe-
standteil ist die Vermittlung bestimmter Arbeitstugenden wie Genauigkeit, Griindlichkeit,
Punktlichkeit und Ordnung, aber auch zwischenmenschlicher Fahigkeiten wie Unvoreinge-
nommenheit, soziales Interesse und Kooperationsbereitschaft, die einen reibungslosen
Arbeitsablauf erst ermdglichen (vgl. ROHR 1995, 29).

Im Sinne der Karrierefunktion verfiigt der Mentor als Ratgeber tber spezielle Kenntnisse und
Erfahrungen. Er unterstltzt den Mentee darin, eigene Ziele und berufliche Perspektiven kla-
rer und realistischer zu formulieren und durch die Anerkennung der eigenen Stérken und
Leistungen ein hoheres Selbstbewusstsein zu entwickeln. Eine derartige Berufsberatung ist
gerade fiir benachteiligte Jugendliche von grol3er Relevanz, da die Eltern — insbesondere auf-
grund der zunehmenden Komplexitdt am Arbeitsmarkt — haufig nicht tber die hierfur erfor-
derlichen Kompetenzen, Ressourcen und Beziehungen verfligen (vgl. ELFTER KINDER-
UND JUGENDBERICHT 2002). Die psychosoziale Funktion des Mentors beschreibt im
Weiteren die Bereitschaft, sich als Ansprechpartner auch mit deren personlich-privaten
Problemen auseinanderzusetzen und ihnen dahingehend Unterstiitzung anzubieten. Aus bei-
den Funktionen resultiert die Rolle des ,,Beraters*. Beratung bezieht sich dabei auf die beid-
seitig initiierte kommunikative Interaktion zwischen Mentor und Mentee und ist stark durch
einen kooperativen Charakter gekennzeichnet. In dieser Rolle unterstiitzt der Mentor den
Mentee durch Gesprachsangebote sowohl in beruflichen wie auch in persénlichen Problemla-
gen.

Aus den genannten Funktionen resultiert weiterhin die Rolle des ,,Helfers/Unterstitzers®. In
Abgrenzung zur Rolle des Beraters wird hier durch aktives Handeln zur Lésung beruflicher
und personlicher Herausforderungen beigetragen. Fur die betrachtete Zielgruppe handelt es
sich hierbei z. B. um Probleme im Zusammenhang mit Gewalt, Drogen- oder Alkoholkon-
sum, mit denen der Jugendliche im sozialen Umfeld oder aufgrund vorhandener Perspektivlo-
sigkeit konfrontiert wurde.

Aus dem zuletzt genannten Aufgabenschwerpunkt kann gleichsam das Rollenprofil des
».Motivators* abgeleitet werden. Neben fachlichen Entwicklungsfragen geht es hier insbe-
sondere darum, die Jugendlichen z. B. Uber die Artikulation beruflicher Ziel- und Wunsch-
vorstellungen und die Generation eines realistischen Selbstbildes zum Lernen zu motivieren
und ihnen berufliche und soziale Perspektiven aufzuzeigen. Insgesamt fokussiert die Rolle
des Motivators auf das Herstellen von Motivation fur Lernen, Arbeiten und das Lésen per-
sonlicher Probleme.

Letztlich ist die Rolle des ,,Moderators* zu erwéhnen, die in der Literatur unter dem Fokus
der Lernprozessbegleitung diskutiert wird. Hierin spiegelt sich ein mit dem Slogan ,,Hilfe zur
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Selbsthilfe* umschriebenes Grundprinzip von Mentoring und Coaching wider. Als Moderator
gibt der Ausbilder keine fachlichen Problemldsestrategien vor, sondern agiert aus dem Hin-
tergrund. Moderieren bedeutet, die wie auch immer gearteten Problemldse- und Lernprozesse
unter Berlcksichtigung des jeweiligen Erfahrungsstandes des Adressaten zu férdern, Impulse
zu geben, zu reflektieren und zu korrigieren, ohne diese inhaltlich zu 16sen (vgl. SPERLING
1997, 13). Auf diese Weise werden Eigeninitiative und Eigenverantwortung der Auszubil-
denden entwickelt. Im Rahmen dieser Rolle stehen die Foérderung von selbstgesteuertem,
lebenslangem Lernen und die Entwicklung einer Lernkompetenz (vgl. DIETTRICH 2008,
165) im Vordergrund.

Nicht zu vergessen bleiben klassische Rollenbilder, die trotz neuer Anforderungen als wich-
tige Funktionen im Aufgabenspektrum verbleiben. Zu nennen sind an dieser Stelle die Rollen
des ,,Fachmanns®, ,,Organisators* und ,,Prufers* (vgl. RUSCHEL/ LEUCHTER/ ZED-
LER 2000, 187).

In diesem Zusammenhang ergeben sich die weiteren Forschungsfragen, inwieweit sich mit
den neuen Aufgaben des Bildungspersonals auch eine differenzierte, plurale Rollenwahrneh-
mung entwickelt hat bzw. die betrachtete Zielgruppe uber ein den Wandlungsprozessen
angemessenes Rollenverstandnis verfligt und inwieweit die im Folgenden beschriebene Qua-
lifizierungsmalinahme hier Entwicklungsmaglichkeiten bietet.

3 Das Projekt — Xenos-Mentoren

3.1 Zielsetzung und QualifizierungsmafRnahme

Im Rahmen des Bundesprogramms ,,Xenos — Leben und Arbeiten in Vielfalt“ entwickelten
die Friedrich-Schiller-Universitat Jena und Arbeit und Leben Sachsen-Anhalt e. V. das Pro-
jekt ,,.Xenos-Mentoren®. Ausgangspunkt des Vorhabens bildeten die dargestellten 6konomi-
schen und gesellschaftlichen Wandlungsprozesse. Das Ziel des Projektes bestand darin, ein
Fortbildungskonzept zu entwickeln und zu erproben, welches berufspddagogisch Handelnde
zu Mentoren qualifiziert. Diese ,,Mentoren* sollten beféhigt werden, einerseits die Beschafti-
gungsfahigkeit der Jugendlichen zu férdern und somit Arbeitsmarktrisiken zu mindern. Ande-
rerseits sollten gesellschaftspolitische Fragestellungen in die berufliche Bildungsarbeit inte-
griert werden. SchlieBlich sollte es darum gehen, das padagogische Ausbildungspersonal in
die Lage zu versetzen, den Jugendlichen sowohl gesellschaftliche als auch arbeitsmarktbezo-
gene Perspektiven anzubieten. Das Qualifizierungskonzept richtete sich an alle Akteure der
beruflichen Bildung, die stark mit den neuen Rollenanforderungen konfrontiert sind.

In diesem Sinne sollten Ausbilder, Berufsschullehrer, Sozialpadagogen und sog. Stitzlehrer
qualifiziert werden, wobei insbesondere eine Kombination von padagogisch-didaktischer und
gesellschaftspolitischer Weiterbildung intendiert war. Positive Effekte fir die Verdnderung
berufsbezogener Einstellungen erhoffte man sich zudem aus einer Zusammensetzung von
Lerngruppen Uber ,,Lernortgrenzen® hinweg, die auch zu einer Verbesserung der Lernortkoo-
peration flhren sollte. Um der geduRerten Notwendigkeit einer zunehmenden Rollenpluralitat
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gerecht zu werden, bildete eine kontinuierliche Reflexion der eigenen Ausbilderrolle vor dem
Hintergrund veranderter Anforderungen an die berufliche Erstausbildung einen weiteren zen-
tralen Ausbildungsschwerpunkt tber die gesamte Qualifizierungsmanahme hinweg.

Die Umsetzung der bisher angesprochenen Zielsetzungen mindete in die Konzeption eines
Qualifizierungsprogramms, welches aus insgesamt zehn inhaltlich zusammenhangenden,
Modulen bestand, die von vier heterogen zusammengesetzten Gruppen Uber einen Zeitraum
von zwei Jahren absolviert wurden. Bei den Teilnehmenden der QualifizierungsmaRnahme
handelte es sich zum einen um Ausbilder und Berufsschullehrer, die in der betrieblichen oder
uberbetrieblichen Berufsausbildung tatig sind. Ferner wurden insbesondere in der Benachtei-
ligtenforderung agierende Sozialpadagogen und Stltzlehrer einbezogen. Insgesamt konnte
auf diese Weise ein intensiver Erfahrungsaustausch initiiert sowie ein im Sinne der Lernort-
kooperation notwendiger Perspektivwechsel in andere Felder, Aufgaben und Probleme
ermoglicht werden. Die auf langfristige Zusammenarbeit angelegte Malinahme ermdglichte
den Aufbau eines engen Vertrauensverhéltnisses und einen ehrlichen und intensiven Erfah-
rungsaustausch. Zudem sollte es den Teilnehmern erméglicht werden, erworbene Kompeten-
zen in der praktischen padagogischen Arbeit auszuprobieren und diese Erfahrungen wiede-
rum in anschliefenden Modulen zu reflektieren. Vor diesem Hintergrund ist das Projekt
inhaltlich voll anschlussfahig an bildungspolitische, aber auch berufspadagogische Konzep-
tionen flr eine moderne Berufsausbildung.

3.2 Forschungsmethodisches Vorgehen der Evaluation

Um das Projekt Xenos-Mentoren so zielorientiert wie moglich gestalten zu kdnnen, wurden
mit Hilfe einer formativen Evaluation projektbegleitend Daten gesammelt, die unmittelbar
zur Uberpriifung der angestrebten Projektziele sowie zur Optimierung des Fortbildungskon-
zeptes beitragen sollten. Als Zielsetzungen werden u. a. die oben skizzierten Forschungsfra-
gen tangiert:

1. Im Sinne der Vorbildfunktion missen die Mentoren (ber positive Einstellungen hinsicht-
lich Interkulturalitat und Internationalisierung, zu lebenslangem Lernen, zu Migration, Mobi-
litdt und konstruktiver Konfliktbewéltigung auf Seiten der nachwachsenden Generation ver-
fligen sowie die Unterstitzung im Rahmen der ldentitatsfindung als neue Aufgaben ange-
nommen haben. Auf diese Weise werden die aufgabenbezogenen Einstellungen und deren
Verénderung im Laufe der Fortbildung angesprochen.

2. Die Teilnehmer missen zur Ubernahme eines neuen Rollenbildes des Mentors sensibili-
siert werden, mit dem auch neue und erweiterte Aufgaben (Beratung, Diagnose, individuelle
Forderung, Erziehung, Motivation, Kompetenzentwicklung, Vermittlung gesellschaftlicher
Verantwortung, Entwicklung von Sensibilitat fur Interkulturalitdt, etc.) einhergehen. Die
Mentoren sollen dieses Rollenleitbild, welches unterschiedliche Ausprdgungen annehmen
kann, verinnerlichen und dementsprechend in der Ausbildung agieren. Dieser Aspekt richtet
sich insbesondere auf die Frage nach der Ausprégung eines pluralen Rollenbildes.
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Die Strategien zur Datengewinnung, Sicherung der Nachhaltigkeit des Projekts bzw. zum
Transfer der Ergebnisse waren u.a. eine Eingangsuntersuchung, die Durchfiihrung von
Gruppendiskussionen sowie eine Abschlussuntersuchung.

Fur die Eingangsuntersuchung wurde ein standardisierter Fragebogen konzipiert, der u. a.
Informationen zu den Teilnahmegriinden, thematischen Interessenlagen, Einstellungen zu
gesellschaftspolitischen, beruflichen und privaten Problemfeldern sowie zu Kenntnissen und
Fahigkeiten auf den diagnostizierten Problemfeldern der beruflichen Bildung erfasste.

Mit Hilfe von Gruppendiskussionen sollte zusatzlich die Ubernahme eines pluralen Rollen-
profils ermittelt werden. Hierzu wurden Meinungen, Einstellungen und Verhaltensweisen der
Gruppenmitglieder zu einem vorgegebenen Fallbeispiel erhoben. Im Rahmen der angespro-
chenen Methode steht unter forschungsmethodischen Gesichtspunkten weniger die Erhebung
von Individualmeinungen als vielmehr die Explikation gruppenspezifischer Kollektivmei-
nungen im Vordergrund. LOOS/ SCHAFFER (2001, 22) fassen dies treffend in der Formel
»L.--] daB die Gruppenmeinungen keine Summe von Einzelmeinungen, sondern das Produkt
kollektiver Interaktionen seien [...]* zusammen. Die Gruppendiskussionen wurden von einem
Moderator geleitet, dessen Funktion sich auf die Initiierung der Diskussion durch Impulsfra-
gen beschrankte bzw. der durch immanente Fragen die schon geduRerten Gedanken der
Gruppe aufgriff und so die Diskussion in eine bestimmte Richtung lenkte (vgl. ebd., 52). Eine
derart indirekte Befragung von Kleineren Teilnehmergruppen schien auch deshalb zielfiih-
rend, da die zuklnftigen Mentoren im Sinne eines quasi wahrend der Diskussion stattfinden-
den Lernprozesses Ldsungsstrategien fur Fallbeispiele entwickelten und verschiedene Ver-
fahren im Umgang mit spezifischen Problemen der Ausbildungspraxis offen legten. Mit die-
ser Vorgehensweise konnten verschiedene P&dagogen-Typen identifiziert werden, die uUber
ein je eigenes Rollenverstandnis verflgten, bestimmte Einstellungen zur Problemstellung
hatten und verschiedene Strategien zur Losung der Fallbeispiele préferierten. Insofern trug
das Instrument der Gruppendiskussion dazu bei, verschiedene Bewaltigungsstrategien, wel-
che die Mentoren in der Vergangenheit eingesetzt hatten, zu erfassen.

Die Abschlussevaluation des Projektes wurde im Anschluss an das letzte Modul in Form
eines standardisierten Fragebogens durchgefihrt. Im Kern konnten hiermit die Projektziele
uberprift werden, indem die Einstellungsverdnderungen der Mentoren erfasst und der Lern-
und Transfererfolg gemessen wurde. Neben biographischen und soziodemographischen Fra-
gen wurden Daten zur Zufriedenheit mit der Qualifizierung, Fragen zu Einstellungen, zu
Lernerfolgen sowie zu vollzogenen oder avisierten Transferleistungen bzw. Transferhemm-
nissen gestellt. Im Vergleich mit den Daten aus der Eingangsbefragung konnten hinsichtlich
der Verdnderung aufgabenbezogener Einstellungen, Werte und Normvorstellungen Soll-Ist-
Vergleiche durchgefiihrt werden.
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4 Evaluationsergebnisse im Hinblick auf ein plurales Rollenbild

4.1 Rollenexploration im Rahmen von Gruppendiskussionen

Eine wesentliche Fragestellung der Evaluation bezog sich auf die Exploration verschiedener
berufspadagogischer Rollen. Forschungsleitend war hierbei jedoch nicht, die oben theoretisch
dargestellten Rollen umfassend zu validieren. Stattdessen sollte ergebnisoffen ein Bild der
Rollenselbstwahrnehmung der Teilnehmer skizziert werden. Das Ziel bestand darin, aus den
AuRerungen der Teilnehmer eine deskriptive Klassifikation gelebter Rollen abzuleiten.

Eine theoretische Basis liefert die Rollentheorie, die das Verhalten eines Individuums aus
einer ihm zugeschriebenen Rolle zu erklaren versucht und Prognosen des faktischen Verhal-
tens aus dieser Rolle ermdglicht. ,,Rollen sind relativ konsistente, mitunter interpretationsbe-
durftige Bindel von Erwartungen, die an eine soziale Position gerichtet sind und als zusam-
mengehdrig perzipiert werden“ (WISWEDE 1977, 17). Erwartungen kdnnen dabei als soziale
Normen oder Rechte und Pflichten interpretiert werden. Normen, Erwartungen, Rechte und
Pflichten definieren mégliche und notwendige Aufgaben und fuhren dazu, dass ein Subjekt
die jeweilige Rolle annimmt und sich entsprechend verhélt. Hinzuzufligen bleibt, dass ein
Individuum nur in Ausnahmefallen ausschlieBlich eine einzige Rolle annimmt. Man kann
daher von einer Rollenpluralitat sprechen. Im Weiteren wird versucht, intersituativ einzelne
Rollen aus dem Diskussionsmaterial zu charakterisieren und in Bezug auf ihre Eigenschaften
zu beschreiben.

Es ergaben sich insgesamt sechs verschiedene Rollen, die sich unterschiedlich stark in den
Diskussionen manifestierten. Als wesentliche Rollen wurden Fachmann, Erzieher, Berater,
Helfer & Unterstitzer, Moderator und Motivator analysiert.

Fachmann: Die Befunde weisen wenige Indizien auf, dass sich die Teilnehmer primar als
Fachmann in ihren berufsfachlichen Fragen sehen. Dies liegt zum Teil im forschungsmetho-
dischen Vorgehen begriindet, da den Diskutanten Fallbeispiele présentiert wurden, die weni-
ger fachliche Probleme und Aufgaben betonten. Ein GroRteil der Teilnehmer der Gruppen-
diskussionen sieht sich weniger als Fachmann, sondern vielmehr als Pddagoge, wobei dies als
Aggregat weiterer unterschiedlicher Rollenbilder zu verstehen ist, die im Folgenden naher
ausdifferenziert werden. Dies gilt insbesondere fiir Sozialpddagogen und Lehrkréfte im
auflerbetrieblichen Ausbildungsbereich.

Erzieher: Die Befunde weisen darauf hin, dass sich die Teilnehmer stark in der Rolle des
Erziehers sehen und sie sich in bestimmten Situationen auch als Elternersatz verstehen, der
mit der Wahrnehmung einer gewissen Erziehungs- und Vorbildfunktion einhergeht. Die Dis-
kutanten sehen einen sehr klaren Erziehungsauftrag und identifizieren eine Erziehungsnot-
wendigkeit, die sie u.a. aus dem Versagen anderer gesellschaftlicher Instanzen (Schule,
Medien, Familie etc.) und den o. g. Veranderungen ableiten. In diesem Kontext wird von den
Teilnehmern darauf aufmerksam gemacht, dass insbesondere die Eltern nicht gentgend
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Werte und Normen vermitteln und dies durch das Bildungspersonal kompensiert werden
muss.

xXm: ,»Aber eine gewisse Vorbildwirkung haben wir doch trotzdem!

Yw: Ja sicherlich.

Xm:  Zumindest von unseren gesetzten Normen, die wir so haben (...). Und wenn wir das auch
erstmal durchsetzen (...), haben wir doch auch einen Teil ersetzt von dem, was die Eltern zum
Beispiel versdumt haben — von Plnktlichkeit und Hoflichkeit und so was. Also meiner Mei-
nung wirde ich das als ersetzen (...) bezeichnen-

(...)
Sw: Ja aber man kann sie [die Eltern, d. V.] nicht generell ersetzen.
Xm: Nein.

Sw: Das geht nicht” (Auszug aus der Gruppendiskussion 3).

Diese Notwendigkeit wird nicht nur aus der gesellschaftlichen Verantwortung oder einem
padagogischen Habitus heraus begriindet, sondern auch damit, dass die Vermittlung grundle-
gender Normen, Werte oder Tugenden oftmals der eigentlichen Ausbildung vorausgehen
muss, um diese Uberhaupt erst zu ermdéglichen. Dies gilt insbesondere bei der beruflichen
Forderung Benachteiligter.

Sicherlich beinhalten grundlegende Aufgaben des Lehrpersonals auch die Erziehung und
somit den Ausgleich misslungener auBerschulischer Sozialisation (vgl. GUDJONS 2006,
161). HAMMEL weist allerdings darauf hin, dass der Lehrer (und somit i. w. S. auch andere
padagogische Positionen) ,,(...) nicht etwa unter einem Mandat zur ,Verlangerung’ oder zum
,Ausbau’ der Familienerziehung” (HAMMEL 1994, 164) steht. Somit mag Erziehung bis zu
einem gewissen Grad notwendig sein, sollte jedoch die Eltern nicht ersetzen. Auch die Dis-
kutanten sehen sich nicht als Ersatz, sondern vielmehr als Erganzung der elterlichen und
gesellschaftlichen Verantwortung und weisen zugleich darauf hin, dass insbesondere der
Aufbau einer sehr personlichen Beziehung kritisch angesehen werden muss.

Cw: ,»Das ist sehr gefahrlich, das zu ersetzen. Weil man sie zu sehr an sich ranlésst. Weil man ...

Bm: Oh ja,

Cw: ... die Probleme von Jugendlichen mit nach Hause nimmt und dann griibelt man dariiber mehr
als tiber seine eigene Familie. Das kann zu dicht rankommen, das kann krank machen-

2w Darf man gar nicht!

Cw Und das darfst de nicht.
Dw: Da geht man ja selber kaputt” (Auszug aus der Gruppendiskussion 1).

Insofern spiegelt die explizierte Erzieherrolle die im Kap. 2.2 beschriebenen Erziehungs- und
Vorbildfunktionen des Mentors wider, die aber in der berufspddagogischen Praxis mit einer
gewissen emotionalen Distanz einhergehen muss. Die Diskutanten betonen hier immer wie-
der, den kooperativen Weg zu suchen und Kontakt zu den Eltern herstellen zu wollen, um mit
diesen gemeinsam nach Ldsungen fur die Probleme der Jugendlichen suchen.

,und in der Berufsvorbereitung (...), da arbeiten wir mit Eltern zusammen und (...) dort wiinschen
sich die Eltern dann auch, dass sie informiert werden, wenn was ist. Ich hatte einen Fall (...), das ist
gerade der Jugoslawe gewesen. Der war anfangs wirklich nicht einfach. Der ist nicht gekommen, hat
sich nicht gemeldet, hat keinen Krankenschein gehabt. Nichts. Da bin ich dann mal hingefahren, dort
wo er wohnt. Und hatte dann die Schwester. (...) Sie sagt, sie haben keine Probleme mit den Eltern. Sie
haben ein Telefon und hat mir die Nummer gegeben. Und dann habe ich auch mal angerufen. Und dann
hab ich mal den Vater gekriegt und der kam. Und als ich dann (...) mit diesen Eltern zusammengear-
beitet habe, dann lief das mit dem super- (...) einwandfrei und das klappte* (Zitat aus Gruppendiskus-
sion 3, Bm).
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Helfer & Unterstutzer: Sehr h&ufig deuten die Befunde auf eine Rolle, die man als eine
Helfer- bzw. Unterstitzerrolle bezeichnen kann. Hier steht die aktive Hilfestellung bei der
Bewaltigung von Problemen der Jugendlichen im Vordergrund. Charakteristisch an dieser
Rolle ist, dass diese Hilfestellungen von den Jugendlichen nicht notwendigerweise angefor-
dert und unabhéngig von deren Verhalten angeboten werden. Die Hilfe durch die Mentoren
wird als Uberdurchschnittlich wichtig und notwendig angesehen und ist stark intrinsisch
motiviert. Dies entspricht der vom BMBF gedullerten Forderung an das Personal in der
Benachteiligtenférderung nach besonders hohem persdnlichem Engagement und einer hohen
Identifikation mit der Aufgabe (vgl. BMBF 2005, 25). Es zeigt sich sehr deutlich, dass die
Diskutanten teilweise eine starke innere Bindung zu ihren Auszubildenden aufbauen und sehr
viel Zeit und Muhen in den einzelnen Jugendlichen investieren, wobei ein ausgepragter
beruflicher Ethos vorliegt.
,und ich wiirde auch sagen wahrend des Praktikums — Muss man dazu sagen: das Praktikum lief ja
eigentlich immer ganz gut bei meinen, aber sobald ich gemerkt habe, dass die ausgenutzt werden,
waren die sofort weg beim Praktikum. Da habe ich mir einen neuen Praktikumsplatz gesucht fir die.
Und das haben sie dann auch gemerkt, die Jugendlichen. Da setzt sich ja einer flir uns ein — das war
ganz wichtig.” (Zitat aus Gruppendiskussion 3, Aw)
Aus der Perspektive des Helfers & Unterstiitzers wird der Jugendliche, wie in Kap. 2.2
beschrieben, als Individuum samt seiner Probleme und seines naheren Umfelds betrachtet.
Das Spektrum der Hilfsangebote reicht von Gesprachsangeboten bei privaten Problemen bis
hin zu Hausbesuchen, um zun&chst Probleme und deren Ursachen zu identifizieren und
darauf basierend Lésungen oder Hilfestellungen anzubieten. Als auRergewohnliche HilfsmaR-
nahme wird z. B. die Vermeidung einer Haftstrafe eines Jugendlichen beschrieben.
,»50, und dann versuchen wir wirklich Wege zu finden, und ich sag mal, wir haben sie gefunden, wir
haben ihn, ahm, ich hab ihn ins Auto geladen und wir sind dann hin zur Richterin, haben einen Termin
gemacht, haben das abgesprochen, und, und, und ... . Und konnten diesen Arrest auch abwehren, also
ist alles geklart. Er kam auch wieder zur Ausbildung, dann l&uft das wieder.” (Zitat aus Gruppendis-
kussion 1, Aw)
Berater: In einer Beraterrolle werden in diesem Beitrag vor allem Teilnehmer betrachtet, die
versuchen im Sinne einer kooperativen Kommunikationssituation durch Gesprache zu helfen.
Sie bieten somit nicht durch Taten Unterstlitzung, sondern durch Beratung. Mehrfach wurde
beschrieben, dass den Jugendlichen immer wieder Stellenannoncen gezeigt werden, um
berufliche Perspektiven, aber auch Grenzen im Sinne der Berufsberatung aufzuzeigen.
,»Hier guck mal, hier steht schon wieder eine Stellenanzeige drin, fiir deinen Berufszweig, oder so was,
(...). Das man eben, wie gesagt, immer diese Uberzeugungsarbeit leistet, es muss nicht sein, dass du

auf der StraRe landest, (...). Jeder kann selbst dazu beitragen und ich werde nichts erreichen, wenn ich
nur standig rumjammere.” (Zitat aus Gruppendiskussion 3, Cw).

»oag ich: Junge oder Madel, egal wie, (...) Euer Beruf (...), der soviel gesucht (...), die brauchen
uberall Leute und wenn du mir jetzt hier sagst, wenn du hier raus bist, machst du eine neue Lehre, dann
verrate mir bitte, wie willst du das anstellen? Du hast hier eine teure Lehre hinter dir, du bist wirklich
vermittelbar, du kriegst von niemanden eine neue Lehre (...). Du hast eigentlich nur die Perspektive,
jetzt erstmal versuchen ein wenig zu arbeiten und im Laufe der Jahre dich evtl. mal neu zu orientieren,
dass ist die Mdglichkeit. Aber du selber in deiner (Branche, d. V.) kriegst nichts Neues, da musst du
schon jemanden finden, der dich eventuell finanziert und du selber hast ja das Geld nicht” (Zitat aus
Gruppendiskussion 1, Aw).
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Im Problembereich des Rechtsradikalismus agiert der Berater auch aufklarend und versucht
im Gesprach die Jugendlichen selbst bspw. tiber rechtsradikale Symbole erzéhlen zu lassen,
um somit auch Fehlinterpretationen zu verhindern. Daran anschlielend besteht die Mdglich-
keit, als Mentor effektiver gegen den Rechtsradikalismus zu agieren und Aufklarungsarbeit
zu leisten.

Der Aufbau eines engen Vertrauensverhéltnisses ist Grundlage, um als Berater zu agieren und
resultiert vor allem aus persénlichen Gesprachen und Offenheit. Dies sehen die Jugendlichen
als aufRerst wichtig an, da vertrauensvolle Gesprachspartner, denen man die eigenen Probleme
anvertrauen kann, im eigenen familiaren oder sozialen Umfeld mitunter fehlen.

,und die Erfahrung ist, (...) [Zuhdren ist, d. V.] eine neue Mdglichkeit ihnen etwas anzubieten, was sie

vielleicht bislang noch (iberhaupt nicht gehabt haben. (...) wir haben die Zeit dafir, denen zuzuhdren,
und ihre Probleme einfach auch mal aufzunehmen* (Zitat aus Gruppendiskussion 1, Em).

,»S0 unter vier Augen gibt er dann doch was von seinem Inneren preis. Wenn da im familidren Bereich
irgendwelche Probleme sind, dann wollen die doch nicht &ffentlich dariiber reden® (Zitat aus Gruppen-
diskussion 2, Ew).

»Wir sind jetzt hier wirklich unter uns, ihr kénnt euch drauf verlassen, ihr habt noch nie gehort, dass

solche Gesprache irgendwo anders hingegangen sind. Und deshalb sagt mir doch jetzt mal, was ist nun

wirklich los* (Zitat aus Gruppendiskussion 3, Aw).
Betont wird indirekt, dass bspw. Sozialpddagogen oder Stitzlehrer Uber bessere Vorausset-
zungen verfugen diese Rolle zu tibernehmen, da sie mehr Zeit in Gesprache und andere ver-
trauensbildende MalRnahmen investieren konnen als Ausbilder oder Berufsschullehrer.

,»Die wollen Kontakt zu der vertrauten Person haben, die dann nicht so gestresst ist wie der Berufs-

schullehrer, der halt dreilig Leute in der Klasse sitzen hat und tberhaupt nicht die Chance hat, auf

jeden Einzelnen einzugehen® (Zitat aus Gruppendiskussion 1, Em).
Motivator: Eine zunehmend wichtige Aufgabe sehen die Teilnehmer darin — und hier insbe-
sondere diejenigen, die mit benachteiligten Jugendlichen arbeiten — Motivation zu erzeugen
und aufrecht zu erhalten. Oft mussen die Diskutanten mit Jugendlichen arbeiten, welche nur
geringes Interesse an der Ausbildung zeigen. Nur eine Erh6éhung der Motivation ermdglicht
eine gute theoretische und praktische Ausbildung. Eine grobe Differenzierung bzgl. der
Motivatorrolle ist dahingehend moglich, dass die Lehrkrafte motivieren, um auf einer Seite
Disziplinlosigkeit im Unterricht und auf der anderen Seite die allgemeine Orientierungslosig-
keit der Jugendlichen zu bek&mpfen.

Um Motivation im Unterricht zu erzeugen, wird auf Unterrichtsinhalte zurlickgegriffen, die
eine gewisse Gegenwarts- und Aktualitatsbedeutung fiir die Jugendlichen besitzen. Hierzu
verwendet man Beispiele und Materialien aus den Bereichen des gegenwaértigen Umfeldes
der Jugendlichen.

,»und da hat er da so ein Hobby von sich vorgekramt und da ging es dann auch so um Datenaustausch
und so und da habe ich dann gesagt, los jetzt Internet an, suchen Sie mal Bilder. Und Uber diese
Schiene habe ich dann herausgekriegt, dass der so Quad-Fahrer ist. Alles was mit Motoren zu tun hat
und so. Und habe dann im Prinzip tber die Schiene dann versucht, dann beschreiben Sie doch mal so
etwas. Machen Sie mal so ein richtiges Dokument, wo drauf steht, was ist da drin. Erkl&ren Sie mir das
doch mal schriftlich. Und dartiber habe ich ihn dann eigentlich gekriegt, dass er bleibt und dass er mit-
macht. (...) Wie gesagt, versuchen Uber die Hobbies (...) néher zu kommen, (...) um den Abstand zu
(...) verringern, du bist diejenige, die mir immerzu befiehlt, das und das zu machen, obwohl ich dazu
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gar keine Lust habe. Und ich bin derjenige, der immer springen muss. (...) ich wollte es nicht akzeptie-

ren, dass (...) er immer alles hinschmeif3t, sobald er gefordert wird* (Zitat aus Gruppendiskussion 3,

Cw).
Die Motivatorrolle seitens der Lehrenden besteht auch darin, bei den Jugendlichen eine posi-
tivere Zukunftssicht zu initiieren und deren Perspektiv- und Hoffnungslosigkeit entgegenzu-
wirken. Dies erscheint dem Teilnehmer als notwendig, da eine Ausbildung von den Jugendli-
chen sonst schnell als sinnlose Zeitverschwendung angesehen wird und dies wiederum die
erfolgreiche Absolvierung der entsprechenden MafRnahme gefahrdet.

»[...] dass die Jugendlichen eben nicht immer nur schwarz sehen und sagen, was passiert denn, wenn

ich jetzt bestehe? Ich krieg doch eh keine Arbeit* (Zitat aus Gruppendiskussion 3, Bm).
Moderator: Durch eine gewisse Affinitadt zur Rolle des Motivators ist die des Moderators
gekennzeichnet, da durch Moderation von Lernprozessen und Ubertragung von Verantwor-
tung flr das eigene Lernen Motivation entsteht. Der Moderator fungiert im Lernprozess als
Lernbegleiter, strukturiert und organisiert Lernanlasse und -umgebungen. Die Mentoren ver-
suchen in diesem Sinne, den Jugendlichen Verantwortung im Unterricht zu uUbertragen, um
somit ihre Fahigkeit zum selbstandigen Arbeiten zu férdern. Dies erhoht eben auch die Moti-
vation, da die Jugendlichen das Gefiihl bekommen, ernst genommen zu werden, ihnen Ver-
trauen und Zutrauen entgegengebracht wird, sie sich ein Stuck weit selbst verwirklichen und
eigene ldeen einbringen und ggf. auch realisieren kdnnen.

,»Ja, oder ich hab es auch schon so gemacht, dass (...) ich ihnen auch ganz einfach mal Verantwortung

Ubertragen habe, Uber eine ganz bestimmte Sequenz von (...) einem Thema. (...) gesagt hier, das

Thema steht an, wie wiirdest du das jetzt bearbeiten wollen, wie wirdest du das jetzt den anderen bei-

bringen wollen, welche Ideen hast du da, mach dir mal einen Kopf.*“ (Zitat aus Gruppendiskussion 3,
Cw).

,»[...] aber die arbeiten von vornherein lieber so, ich will mir das selber erarbeiten (...) Dieses selber
Erarbeiten und dann vorstellen zu kénnen, dass ist meine Arbeit, dass ist mein Plakat, das ist meine
Préasentation, dass macht denen viel mehr SpaR, als nur dazusitzen, mitzuschreiben und zuzuhéren®
(zitat aus Gruppendiskussion 3, Aw).

,und, ich muss auch dazusagen, sie sind dann wirklich gekommen, bevor sie das dann halt vorgetragen
haben, um von mir zu erfahren, ist das Uberhaupt so oder blamiere ich mich jetzt. Und da hat man dann
jetzt, ne, die Mdglichkeit gehabt, die dann noch ein bisschen zu lenken, das was da noch fehlte das
noch ein bisschen rein zu bringen, ihnen aber trotzdem das Geflihl zu geben, dass es eigentlich ihre
Arbeit gewesen. (...) Und dann, dieses Erfolgserlebnis zu verschaffen, das hat geklappt, obwohl man
genau weil3, man hat eigentlich den gréf3eren Teil dazu getan. Und das ist &h eigentlich gut angekom-
men* (Zitat aus Gruppendiskussion 3, Cw).
Die Aussagen der Teilnehmer der Gruppendiskussionen zeigten, dass neue und erweiterte
Aufgaben wahrgenommen und akzeptiert werden und dementsprechend agiert wird. Hierzu
bedarf es allerdings einer hinreichenden Ausstattung mit entsprechenden Kompetenzen. Die
Befunde weisen darauf hin, dass die Teilnehmer nicht einseitig dem Rollenbild eines reinen
Fachmannes verbunden sind, sondern sich vielmehr als Pddagoge dem Leitbild eines Mentors
verschrieben haben. Die Argumentationen der Diskutanten zeigen, dass Rollen wie Helfer,
Motivator, Berater, Moderator oder Erzieher zunehmend das Selbstverstandnis der Ausbil-
denden mit jeweils unterschiedlichem Gewicht dominieren. Charakteristische Elemente die-
ser neuen Rollen sind zusammengefasst die flrsorgliche Unterstiitzung und Forderung in

(auBer-)schulischen Bereichen, die Ubernahme von Erziehungsaufgaben und Vorbildfunktio-
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nen, die Vermittlung von beruflichen, aber auch gesellschaftlichen Normen und Werten, die
Ubertragung von Verantwortung und die Motivation der Jugendlichen, die Initiierung und
Begleitung selbstgesteuerter/selbstorganisierter Lernprozesse, die Vermittlung einer positiven
Zukunftssicht, um der Perspektiv- und Hoffnungslosigkeit entgegenzuwirken oder der Auf-
bau einer engen Vertrauensbasis.

4.2 Dominierende Rollenbilder, Rollenprofile und Einstellungen

Die im Rahmen der Gruppendiskussionen explorierten Rollen wurden in der Abschlussbefra-
gung erneut aufgegriffen und weiter untersucht. Im Sinne der ersten Forschungsfrage sollte
untersucht werden, inwieweit sich aus Sicht des beruflichen Bildungspersonals weitere Ver-
anderungen bzw. Erweiterungen hinsichtlich des eigenen Aufgabenspektrums ergeben haben,
auch im Zusammenhang mit der QualifizierungsmalRnahme Xenos. Die mit Hilfe des Ein-
gangs- und Abschlussfragebogens erhobenen aufgabenbezogenen Einstellungen wurden
hierfir einem Vorher-Nachher-Vergleich unterzogen.

Abb. 1 zeigt, wie sich die Einstellungen in Bezug auf die berufliche Tatigkeit verandert
haben. Eindeutig ist, dass sich mit der Mentorenschulung die Einstellung gegeniber Lernort-
kooperationen geédndert hat. Eine deutliche Ablehnung von Kooperationen wich einer gene-
rellen Zustimmung der Zusammenarbeit der einzelnen Akteure zur Verbesserung der berufli-
chen und personlichen Chancen der Jugendlichen. Dies kann u. a. auf die heterogenen Lern-
gruppen und die langfristige Zusammenarbeit zuriickgefiihrt werden (vgl. JAHN/ JAGER
2008). Auch die Akzeptanz hinsichtlich der Forderung interkulturellen Bewusstseins sowie
des Bewusstseins zu beruflicher Mobilitat konnten positiv beeinflusst werden. Generell kann
somit im Zuge der Qualifizierung gesagt werden, dass aufgabenbezogene Einstellungsveran-
derungen festgestellt wurden und diese zu einer erweiterten Wahrnehmung von Rollenaufga-
ben fuhrten.
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Einstellungsveranderungen in Bezug auf die berufliche Tatigkeit

Zeit- und Ressourcenengpésse verhindern individuelle Férderung | 1,4

einzelner Jugendlicher. 2,3
Durch starkere Lernortkkooperation kénnten viele Probleme gelost 51
werden. 2,0
In der Arbeit mit den Jugendlichen habe ich sehr viele 3,1
Gestaltungsfreirdume.
Es ist meine Aufgabe interkulturelles Bewusstsein auszupragen, 2,3

um Integration ausldndischer Mitbtrger zu férdern.

Neben dem Vermitteln von Fachwissen, gehdren Berufsberatung 1,7

und -vorbereitung zu meinen Aufgaben. | FE
Ich sehe es als meinen Auftrag an, Mobilitétsbereitschaft bei den 2,0
Auszubildenden zu férdern.
1 2 3 4 5 6
Mittlere Zustimmung zu den Aussagen auf einer Skala Befragung vor der Qualifizierung (2006) n =50
von 1 (stimme voll zu) bis 6 (lehne ich voll ab) m Befragung nach der Qualifizierung (2007) n=39

Abb. 1:  Einstellungsédnderungen der Befragten in Bezug auf die berufliche Tétig-
keit

Weiterhin sollte herausgefunden werden, inwieweit sich das erweiterte Aufgabenspektrum in
der Wahrnehmung eines pluralen Rollenprofils widerspiegelt und ob sich dabei dominierende
Rollenbilder ableiten lassen.

Abb. 2 zeigt, dass die bereits in den Gruppendiskussionen eruierten Rollen des Fachmanns,
Beraters, Motivators Erziehers und des Helfers das Rollenverstdndnis der Teilnehmer in
besonderer Weise pragen. Bis auf die Tatsache, dass der Moderator im relativen Vergleich als
weniger wichtig eingeschatzt wird, offenbart sich, dass dieses Rollenbiindel dem Leitbild
eines Mentors in der beruflichen Bildung entspricht.
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Dominierende Rollenbilder

Fachmann
Berater
Motivator
Erzieher
Helfer
Moderator
Organisator
Prifer

Freund

Belehrer

0,0 0,5 1,0 1,5 2,0
Die Zahl ist ein Indikator der subjektiven Bedeutsamkeit der jeweilige Rolle (auf einer Skala von 0 bis 4). Je hoher dieser Wert ist, umso starker
verkorpert diese Rolle das Selbstbild der Befragten. Hier ist der Uber alle Befragten gemittelte Wert abgebildet.

Abb. 2: Dominierende Rollenbilder

Weiterhin scheinen die Berufspositionen (Ausbilder, Stitzlehrer, Berufsschullehrer, Sozial-
padagoge) Einfluss auf das Rollenprofil zu haben. So herrschen in den verschiedenen Berufs-
gruppen jeweils verschiedene Rollen vor, die auf die entsprechende Tatigkeit zuriickzufiihren
sind. Generell kann konstatiert werden, dass bis auf die Sozialpddagogen die Rolle des Fach-
manns von allen Berufsgruppen als besonders wichtig eingeschatzt wird. In Abb. 3 wird
weiterhin deutlich, dass sich die Rollenprofile voneinander unterscheiden. Wéhrend sich z. B.
die betrieblichen Ausbilder eher als Helfer verstehen, ist bei den aulRerbetrieblichen Ausbil-
dern die Motivatorfunktion starker ausgepragt. Wéhrend die Rolle des Beraters bei den
befragten Berufsschullehrern keine Rolle spielt, ist sie bei den Sozialpadagogen und Stitzleh-
rern stark verhaftet.
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Sozialpadagoge Fachmann Ausbilder Fachmann

(n=11) . (betrieblich) 2
3 (n=4) 3
Helfer 2  Erzieher Helfer . 2 Erzieher

Moderator ' Berater Moderator [ Berater

Motivator Motivator
Stitzlehrer Fachmann Ausbilder Fachmann
(n=4) 4 (iiberbetrieblich) A
3 {n=10) 3
Helfer . 2 \ Erzieher Helfer . 2 Erzieher
1
0 0
Moderator ' Berater Moderator Berater
Fachmann
4 !
Motivator Moativator
3 |
Helfer 2 | Erzieher

Berufsschullehrer
(n=4)

Die Zahl ist ein Indikator der
subjektiven Bedeutsamkeit
der jeweilige Rolle {auf einer
Skala von 0 bis 4). Je hoher
Moderator Berater dieser Wertist, umso starker
verkorpert diese Rolle das

Selbsthild der Befragten. Hier

ist der (iber alle Befragten

Motivator gemittelte Wert abgebildet.

Abb. 3:  Rollenprofile differenziert nach Berufsgruppen

Die Rolle des Erziehers ist in den Berufsgruppen relativ vergleichbar ausgeprégt. Eine
gewisse Dominanz ist jedoch in der Gruppe der Berufsschullehrer ersichtlich. Vor dem Hin-
tergrund traditioneller Rollenbilder tberrascht dies ebenso wenig wie die Tatsache, dass die
betrieblichen Ausbilder sich am wenigsten als Erzieher verstehen. Im Hinblick auf die voran-
gestellte Forschungsfrage scheint besonders erwahnenswert, dass das Rollenbild der Gruppe
der Sozialpadagogen im Gegensatz zu den anderen Berufsgruppen relativ plural ausgepragt
ist.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass sich der Mentorengedanke im Teilneh-
merfeld unterschiedlich akzentuiert hat. Der Leitgedanke des Mentors spiegelt sich aber in
der Wahrnehmung einer relativen Rollenpluralitét in allen befragten Berufsgruppen wider.
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Eine zentrale Zielsetzung des Projekts ,,Xenos-Mentoren* bestand darin, die Mentoren in die
Lage zu versetzen, gesellschaftspolitische Fragestellungen, wie z. B. Toleranz, demokratische
Gesinnung oder Bekdmpfung von Ausgrenzung, in ihre Ausbildungstétigkeit zu integrieren.
Letztendlich sollte es auch darum gehen, den Jugendlichen neben arbeitmarktbezogenen auch
gesellschaftliche Perspektiven aufzuzeigen.

Diesbezuglich sollte ermittelt werden, inwieweit forderliche gesellschaftspolitische Einstel-
lungen vorhanden sind bzw. durch die QualifizierungsmalRnahme veréndert werden konnten.
Wie Abb. 4 zeigt, wurden mit Hilfe der zweijéhrigen Fortbildung vor allem die Wahrneh-
mungen und Einstellungen zu Interkulturalitt und gesellschaftlicher Heterogenitét weiterent-
wickelt. Indiz hierfir ist, dass die Anpassungs- und Integrationsleistungen auslandischer Mit-
birger weniger stark eingefordert werden als vor der Qualifizierung und damit Assimilations-
denken abgebaut wurde. Zudem konnte auch eine hohere Ablehnung von Ausgrenzung ver-
zeichnet werden.

Veranderungen hinsichtlich gesellschaftspolitischer Einstellungen

Man muss stiarker das Thema Fremdenfeindlichkeit in 2,25
der Ausbildung thematisieren.*

Auslander, die in Deutschland leben wollen, sollten sich
2,30

mehr anpassen.

Der Staat ist mit Auslandern, die sich nicht integrieren,

zu nachldssig. 2,32
Ich kann mir vorstellen, Mitbiirger anderer nationaler
Herkunft aus meinem Umfeld nach Hause einzuladen. 2,24

Gesellschaftliche Ausgrenzung von Ausldndern lehne ich

prinzipiell ab. 2,14
Politisches Interesse ist in der heutigen Zeit wichtig, um
an den Verhiltnissen etwas zu dndern. 2,10
. 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0
Mittlere Zustimmungzu den Aussagen auf einer
Skala von 1 (stimme voll zu) bis 6 (lehneich voll ab) B Befragung nach der Qualifizierung (2007) n=39
* Dieses Item wurde nur in der Abschlussbefragungerhoben Befragung vor der Qualifizierung (2006) n=50

Abb. 4:  Veranderung gesellschaftspolitischer Einstellungen

Die Auspragungen der einzelnen Rollen und die allgemeinen, aufgabenbezogenen und gesell-
schaftspolitischen Einstellungen wurden schlieRlich auf bestehende Korrelationen untersucht
(Rollen rekodiert, p=0,05). Wenngleich die Stichprobe relativ klein ist, sollen ausgewéhlte
Tendenzen genannt werden. Befragte, die der Rolle des Erziehers sehr verhaftet sind, stimm-
ten verstarkt der Aussage zu, dass sie politisches Interesse als besonders wichtig erachten, um
an den bestehenden Verhéltnissen etwas zu dndern. Auch sehen sie es stérker als ihren Auf-
trag an, die Mobilitatsbereitschaft und ein interkulturelles Bewusstsein bei Auszubildenden
sowie die Integration von auslédndischen Mitblrgern zu fordern. Die stérker fachlich orien-
tierten Teilnehmer lehnten es tendenziell ab, das Thema Fremdenfeindlichkeit starker in der
Ausbildung zu thematisieren. Schliel3lich waren Moderatoren eher nicht der Ansicht, dass der
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gestiegene Arbeitsumfang eine intensive Auseinandersetzung mit einzelnen Jugendlichen
verhindert.

5 Zusammenfassung und Ausblick

Ausgehend von dékonomischen und gesellschaftlichen Verénderungstendenzen, so wurde
konstatiert, erhéhen sich die beruflichen Anforderungen an die Jugendlichen. Insbesondere
fiir die Gruppe der benachteiligten Jugendlichen wird aufgrund sozialer und leistungsbezoge-
ner Defizite die 6konomische und gesellschaftliche Integration erschwert. Als potenzielle
Folgeerscheinungen nehmen gesellschaftliche Probleme wie Alkohol- und Drogenkonsum,
Gewalt, Fremdenfeindlichkeit etc. zu. Die Integration dieser Jugendlichen in das Bildungs-
und Beschéftigungssystem durch eine gezielte Vorbereitung auf die gestiegenen Anforderun-
gen der Arbeitswelt und die gleichzeitige Erhéhung der Chance auf soziale Teilhabe stellen
damit besondere Herausforderungen flr das berufspadagogische Bildungspersonal dar. Um
sich diesen stellen zu konnen, sollten die Teilnehmer einer QualifizierungsmalRnahme zur
Ubernahme des neuen Leitbildes des Mentors sensibilisiert werden. Mit diesem sind neue und
erweiterte Aufgaben (Beratung, Diagnose, individuelle Forderung, Erziehung, Motivation,
Kompetenzentwicklung, Vermittlung gesellschaftlicher Verantwortung, Entwicklung von
Sensibilitat fur Interkulturalitat, etc.) verbunden.

Durch die Auswertung der Daten einer standardisierten Erhebung aufgabenbezogener Ein-
stellungen konnte festgestellt werden, dass diese ,,neuen Aufgaben bereits vor der Qualifi-
zierung wahrgenommen wurden und nach dieser noch stérker im Bewusstsein und dem péda-
gogischen Handeln der Teilnehmer verankert werden konnten.

Aus dem erweiterten Aufgabenportfolio ergibt sich gleichsam die Notwendigkeit der Uber-
nahme eines pluralen Rollenverstandnisses. Folgt man den Darstellungen zu den Lern- und
Transfereffekten, so kann ein solches ebenfalls als erreicht angesehen werden (vgl. JAHN/
JAGER 2008). Die Befunde zeigen, dass die Teilnehmer den im Projekt angestrebten Rol-
lenwechsel vom reinen Fachausbilder hin zum P&dagogen, zum Mentor bereits zu groRen
Teilen vollzogen haben. Die Argumentationen im Rahmen durchgefihrter Gruppendiskussio-
nen und die Ergebnisse der quantitativen Befragungen zeigen, dass Rollen wie die des Hel-
fers, Motivators, Beraters oder Erziehers zunehmend das Selbstverstandnis der Ausbildenden
mit jeweils unterschiedlichem Gewicht dominieren, sich also eine plurale Rollenwahrneh-
mung entwickelt hat.

Im Sinne einer Vorbildfunktion sollten die Mentoren weiterhin hinsichtlich ihrer gesell-
schaftspolitischen Einstellungen sensibilisiert und als Multiplikatoren geschult und beféhigt
werden, um die genannten gesellschaftlich-sozialen Problembereiche in die Ausbildung zu
ubertragen. Ein wesentlicher Aspekt der Qualifizierungs- und Professionalisierungsstrategien
soll abschlieRend herausgestellt werden. Die Evaluationsergebnisse, aber auch andere Praxis-
beispiele und theoretische Konzeptionen zur Lernortkooperation weisen auf eine hohe Bedeu-
tung lernortlbergreifender Qualifizierungsarrangements hin, um wechselseitig Kenntnis der
Besonderheiten, Probleme wie auch Strategien anderer Lernorte zu erhalten und somit Ver-
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trauen zu entwickeln. Gleichzeitig ist in diesem Kontext fiir langfristig angelegte kooperative
Qualifizierungswege zu pladieren. Offenheit, Vertrauen und ein ehrlicher lerntbergreifender
Erfahrungsaustausch kann damit auch ein Modelllernen anregen, so dass andere Facetten der
berufspadagogischer Rollen sichtbar und einsichtig werden.
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