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1 Einleitung

Auch wenn die Mitgliedstaaten fiir die Organisation und die Inhalte der Aus- und
Weiterbildungssysteme zustandig sind, erkennen sie doch zunehmend den Nutzen einer politischen
Zusammenarbeit mit ihren Partnern in der Europdischen Union bei der Bewaltigung gemeinsamer
Herausforderungen in diesen Bereichen an.

Die Qualitat der Aus- und Weiterbildungssysteme und somit auch die Qualitdt der Lehrerbildung
stehen in allen Landern der Europdischen Union ganz oben auf der politischen Agenda. In ihrer
Antwort auf die Mitteilung der Kommission ,,Verbesserung der Qualitat der Lehrerbildung* vertraten
die Bildungsminister 2007 die Auffassung, dass:

»ein Unterricht von hoher Qualitdit eine Voraussetzung fiir eine qualitativ hochwertige
allgemeine und berufliche Bildung ist, die ihrerseits wiederum ein ausschlaggebender Faktor fiir
die langfristige Wettbewerbsfdhigkeit Europas und fiir die Fihigkeit Europas darstellt, [...] in
Einklang mit den Lissabonner Zielen mehr Arbeitspldtze und mehr Wachstum zu schaffen “

Nach der informellen Tagung der Bildungsminister in Goteborg im September 2009 zur beruflichen
Weiterentwicklung von Lehrkraften und Schulleitern/-leiterinnen war sich der Rat auf seiner Sitzung
im November 2009 unter anderem darin einig, dass:

,Lehrer und Lehrerinnen angesichts der steigenden Anforderungen, die an sie gestellt werden,
und der zunehmenden Komplexitdt ihrer Rollen, wihrend ihrer gesamten beruflichen Laufbahn
Zugang zu einer wirksamen persénlichen und beruflichen Unterstiitzung brauchen,
insbesondere ganz zu Beginn ihrer beruflichen Laufbahn. [...] Insbesondere sollten sich die
Bemtiihungen darauf richten sicherzustellen, dass alle neu eingestellten Lehrkrdfte in
ausreichendem Umfang in den ersten Berufsjahren eine wirksame Unterstiitzung und Anleitung
erhalten.”

Die Minister ersuchten zudem die Mitgliedstaaten:

,geeignete Vorkehrungen dafiir zu treffen, dass alle neuen Lehrkrdfte an einem
Einfiihrungsprogramm teilnehmen, das ihnen in den ersten Berufsjahren sowohl fachliche als
auch persénliche Unterstiitzung gibt.”

Zu diesem Zweck ersuchten sie die Europaische Kommission, ,politischen Entscheidungstrdagern
praktische Informationen fiir die Ausarbeitung strukturierter Einfiihrungsprogramme fir alle neuen
Lehrkrafte zu geben, die Beispiele fiir MalRnahmen enthalten, die zur Umsetzung oder Verbesserung
solcher Programme ergriffen werden koénnen”. Mit diesem Handbuch fir die politischen
Entscheidungstrager kommt die Kommission dieser Aufforderung nach.

Mit der Erarbeitung dieses Handbuchs fiir politische Entscheidungstrager wurde bei einer ,Peer-
Learning-Aktivitat” (PLA) in Tallinn, Estland, begonnen, die vom 26. bis 30. Oktober 2008 fiir von den
Mitgliedstaaten bestellte Sachverstiandige fiir Lehrerbildung stattfand. Hieran beteiligten sich
Osterreich, Zypern, Deutschland, Estland, Spanien, Ungarn, die Niederlande, Portugal, Schweden und
das Vereinigte Konigreich (Schottland) sowie das Europdische Gewerkschaftskomitee fiir Bildung und

1 KOM (2007) 392 endgiiltig. 3.8.2007.
2 Schlussfolgerungen des Rates und der im Rat vereinigten Vertreter der Regierungen der Mitgliedstaaten vom 15. November 2007
zur Verbesserung der Qualitat der Lehrerausbildung (2007/C 300/07; ABI. C 300 vom 12.12.2007, S. 6).



Wissenschaft (ETUCE). Die PLA, die von der Europdischen Kommission unterstiitzt wurde,
ermoglichte es den Teilnehmern, die verschiedenen politischen Ansatze bei der Einarbeitung von
Lehrern in einer Reihe von Ldndern miteinander zu vergleichen und politische Schlussfolgerungen zu
ziehen.

Weiterentwickelt wurde diese Arbeit von den Mitgliedern des Peer-Learning-Clusters , Lehrkrafte und
Ausbilder”, in dem Experten aus den Mitgliedstaaten zusammenkommen, um insbesondere die
Politik der Lehrerausbildung weiterzuentwickeln.

Das vorliegende Handbuch fir politische Entscheidungstrager ist das Ergebnis dieser
Zusammenarbeit®>. Es soll den politischen Entscheidungstrigern, die ein System von
EinfUhrungsprogrammen fir neu eingestellte Lehrkrafte einfihren oder ihr System effizienter
gestalten mochten, praktische und zweckdienliche Anleitungen geben.

Einarbeitung von Lehrkraften und Qualitat der Bildung

In jingsten Publikationen zur Qualitdt der Bildung wurde darauf hingewiesen, dass den Lehrkraften
bei der Verbesserung der Qualitat der Bildung in den Schulen eine Schlisselrolle zufallt (Abbott,
1988; Hattie, 2003; Barber und Mourshed, 2007). Bei ihren Bemiihungen um eine Verbesserung der
Bildungssysteme missen die politischen Entscheidungstrager daher Mallnahmen zur Férderung der
beruflichen Weiterbildung von Lehrern ergreifen.

Die berufsbegleitende Weiterbildung von Lehrkraften stellt einen lebenslangen Prozess dar, der mit
der Erstausbildung der Lehrer beginnt und mit dem Eintritt in den Ruhestand endet. Generell ist
dieser lebenslange Prozess in verschiedene Phasen unterteilt. Die erste Phase umfasst die
Vorbereitung auf den Lehrerberuf wahrend der Erstausbildung, bei der die Lehramtsstudierenden die
grundlegenden Kenntnisse und Fahigkeiten erwerben. Die zweite Phase stellt die ersten
eigenstandigen Schritte als Lehrer dar, d. h. die ersten Jahren der Konfrontation mit der Realitat in
den Schulen. Dieser Zeitraum wird in der Regel als Einarbeitungsphase bezeichnet. Die dritte Phase
betrifft die berufsbegleitende Weiterbildung der Lehrkrafte, die die anfanglichen Herausforderungen
des Lehrerberufs iberwunden haben.

Alle Lehrer machen diese drei Phasen durch. Wie sie sich weiterentwickeln, hdangt aber in hohem
Male von der Unterstiitzung ab, die sie in jeder dieser Phasen erhalten. In den letzten Jahren
standen vor allem die Qualitdt der Lehrerausbildungsprogramme und die Bedingungen fir die
Durchfithrung wirksamer Programme zur berufsbegleitenden Weiterbildung im Vordergrund.
Weniger Beachtung wurde der Konzeption wirksamer Programme zur Einarbeitung geschenkt, die
die Lehrer bei ihrem Ubergang von ihrer Erstausbildung zum Berufsleben in den Schulen
unterstlitzen. Da es an Unterrichtskompetenz mangelt und in einigen Landern viele junge Lehrer
ihren Beruf aufgeben, ist die Unterstlitzung der Lehrer in ihrer Einarbeitungsphase besonders
wichtig.

3 Dieses Dokument basiert auf den Arbeiten von:
Marco Snoek, Hogeschool van Amsterdam;
Eve Eisenschmidt, Tallinn University College, Haapsalu;
Bernadette Forsthuber, Exekutivagentur fir Bildung und Kultur (EACEA), Eurydice;
Paul Holdsworth, Europdische Kommission;
Athena Michaelidou, Cyprus Centre for Educational Research and Evaluation;
Jorunn Dahl Norgaard, Utdanningsforbundet (Union of Education), Norwegen;
Norbert Pachler, Institute of Education, University of London.



Wichtigste Feststellungen

>

In den meisten L&ndern haben neu eingestellte Lehrer keinen Zugang zu
koharenten und systemweiten Unterstitzungsmafinahmen. Sind
UnterstitzungsmafRnahmen vorgesehen, werden diese relativ unsystematisch
angeboten und sind kein fester Bestandteil des Bildungssystems (» Kapitel 2).

Maflnahmen zur Einarbeitung dienen einer Vielzahl politischer Ziele wie unter
anderem: Abbau von Defiziten bei der Unterrichtskompetenz der Lehrkrafte;
Verbesserung der Leistungen von Schulen und Lehrern; Motivierung von mehr
Menschen fur den Lehrerberuf, um die vielen in Balde in Ruhestand gehenden
Lehrkrafte zu ersetzen; sowie Steigerung der Effizienz der
Erstausbildungsprogramme fir Lehrer (» Kapitel 3).

Jedes Einarbeitungssystem sollte die neu eingestellten Lehrer in drei
grundlegenden Bereichen unterstitzen: personlich, sozial und beruflich. Eine
Struktur auf der Grundlage von vier miteinander verbundenen Untersystemen
wird vorgeschlagen: Mentoring, Expertenbeitrage, Peer-Unterstiitzung und
Selbstreflexion (» Kapitel 4).

Um Einarbeitungsprogramme erfolgreich umsetzen zu kénnen, muss eine Reihe
von Bedingungen erfullt sein: finanzielle Unterstitzung, klare Verteilung der
Rollen und Zustandigkeiten, Zusammenarbeit, Vorhandensein einer lernbasierten
Kultur sowie Qualitdtsmanagement (» Kapitel 5).

Es gibt kein einheitliches Modell fur eine wirksame Politik im Bereich der
Einarbeitung von neuen Lehrern. Die in diesem Handbuch dargelegten
Einarbeitungsprogramme sind sehr vielfaltig. Sie kdnnen fakultativ oder
obligatorisch sein und auf lokaler Ebene oder landesweit umgesetzt werden. Sie
kénnen im Rahmen der Probezeit oder in Verbindung mit der Bewertung der
Fahigkeiten der Lehrkrafte durchgefiinrt werden. Anhand von Fallstudien werden
zentrale Aspekte von Einarbeitungsprogrammen und die Mittel und Wege ihrer
Umsetzung veranschaulicht (> Kapitel 6).

Die politischen Entscheidungstrager, die ein auf ihren lokalen Kontext
zugeschnittenes Einarbeitungsprogramm zu konzipieren haben, finden in den
Antworten auf wichtige Fragen und in einer Checkliste hilfreiche Anregungen (»
Kapitel 7).

Auf die einschlagigen Forschungsarbeiten, in denen zunehmend der Nutzen von
Einarbeitungsprogrammen aufgezeigt wird, und insbesondere auf die
Schlusselrolle von Mentoren wird in » Kapitel 8 eingegangen.



2 Derzeitige Situation

In diesem Kapitel wird der politische Kontext in Europa in Bezug auf die Einarbeitungsprogramme
und die UnterstitzungsmaBnahmen fir Lehrer beschrieben, wobei auf relevante politische
Dokumente und demografische Daten verwiesen und eine Bestandsaufnahme der
Einarbeitungsprogramme und sonstigen UnterstlitzungsmaBnahmen in den europdischen Landern
vorgenommen wird.

Die Verbesserung der Qualitat des Unterrichts
steht auf der europaischen Agenda ganz oben

In der Mitteilung der Europdischen Kommission ,Verbesserung der Qualitdt der Lehrerbildung” wird
darauf hingewiesen, dass die gegebenenfalls vorhandenen Unterstiitzungsmallnahmen fir
Junglehrer noch nicht systematisch angeboten werden. Zudem sind sie kein fester Bestandteil der
Ausbildungssysteme, sondern werden erst allmahlich eingefiihrt.

Mit der Mitteilung der Kommission sind die Lehrerbildung und die entsprechenden politischen
MalBnahmen zu ihrer Forderung auf die europadische Agenda gesetzt worden. Dies fiihrte zu den
Schlussfolgerungen der europaischen Bildungsminister®, wonach der Lehrerberuf zu einer
attraktiveren Laufbahnoption gemacht, die Qualitdt der Lehrerausbildung verbessert und der
Erstausbildung, der Unterstlitzung von Berufseinsteigern (Einfihrung) und der beruflichen
Weiterbildung von Lehrern mehr Aufmerksamkeit geschenkt werden sollte. Die nationalen Strategien
sollten sich auf die Entwicklung von MalBnahmen konzentrieren, die koordiniert und koharent sind,
fir die angemessene Mittel zur Verfligung gestellt werden und die einer Qualitatssicherung
unterliegen. Die Lehrer sollten wahrend ihrer Laufbahn Anreize erhalten, damit sie ihre
Unterrichtsmethoden Uberprifen und neue Kenntnisse, Fahigkeiten und Kompetenzen erwerben.
Dies erfordert eine bessere Koordinierung zwischen den verschiedenen Bereichen der
Lehrerausbildung, von der Erstausbildung, Gber die Unterstlitzung von Berufseinsteigern (Einflihrung)
bis hin zur berufsbegleitenden Weiterbildung.

Die Minister vereinbarten, dass angestrebt wird, sicherzustellen, dass Lehrer:

P zuBeginn ihrer beruflichen Laufbahn Zugang zu effizienten
Berufseinsteigerprogrammen erhalten;

P wihrend ihres gesamten Berufslebens ermutigt und unterstiitzt werden, ihre
Lernbedirfnisse zu tGberpriifen und durch formales, informelles und
nichtformales Lernen, einschliefSlich durch Austausch und Entsendung ins
Ausland, neue Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen zu erwerben.

Wie die Europdische Kommission und der Europadische Rat befasste sich auch das Europaische
Parlament in seinem Bericht® vom 23. September 2008 iiber die Verbesserung der Qualitit der
Lehrerbildung mit der Unterstlitzung von neuen Lehrern. In diesem Bericht heiRt es unter anderem:

4 Schlussfolgerungen des Rates und der im Rat vereinigten Vertreter der Regierungen der Mitgliedstaaten vom 15. November 2007
zur Verbesserung der Qualitat der Lehrerausbildung (2007/C 300/07; ABI. C 300 vom 12.12.2007, S. 6), Schlussfolgerungen
,Junge Menschen auf das 21. Jahrhundert vorbereiten: eine Agenda fiir die européische Zusammenarbeit im Schulwesen*
(2008/C 319/08, ABI. C 319 vom 13.12.2008, S. 20) sowie Schlussfolgerungen zur beruflichen Entwicklung von Lehrkréften und
Schulleitern/-leiterinnen (2009/C 302/04, ABI. C 302 vom 12.12.2009, S. 6).

5 Bericht Uber die Verbesserung der Qualitat der Lehrerbildung (2008/2068(INI)); Ausschuss fiir Kultur und Bildung:
Berichterstatterin: Maria Badia i Cutchet.



,[das Parlament] fordert nachdriicklich, dass der Einweisung von Berufsanféngern besondere
Aufmerksamkeit geschenkt wird; unterstiitzt die Entwicklung von Netzwerken und Mentoring-
Programmen, durch die erfahrene und versierte Lehrer eine Schliisselrolle bei der Ausbildung
neuer Kollegen spielen kénnen, indem sie im Laufe ihres erfolgreichen Berufslebens gewonnene
Erfahrungen weitergeben, das Lernen in der Gruppe férdern und dabei helfen, das Problem der
Aussteigerquoten von Berufsanfdngern anzugehen; ist der Auffassung, dass Lehrer die
Leistungen einer Schule und das allgemeine Lernumfeld durch Zusammenarbeit und
gemeinsames Lernen verbessern kénnen;...”

Auch unter den europaischen Lehrerverbanden herrscht weitgehend Einvernehmen dariiber, dass
die Lehrerbildung ein schrittweiser Prozess ist, der die Erstausbildung, die Einarbeitungsphase und
die berufsbegleitende Weiterbildung umfasst. Der Eintritt der Junglehrer in das Berufsleben ist fiir ihr
weiteres berufliches Engagement und Fortkommen sowie fir die Senkung der Aussteigerquoten von
entscheidender Bedeutung.®

In seinem Grundsatzpapier ,Lehrerausbildung in Europa“ (2008) spricht sich das ETUCE fiir eine
mindestens einjahrige Phase der Einarbeitung fiir neu eingestellte Lehrer aus, die nicht nur ein Recht,
sondern auch eine Verpflichtung sein sollte und bei der sie systematisch eine Anleitung und
Unterstltzung erhalten. Die Einarbeitungsphase der neu ausgebildeten Lehrer miisste Folgendes
vorsehen:

> Unterstltzung durch Mentoren und andere Kollegen,
eine geringere Stundenzahl ohne Kirzung der Besoldung,
Zugang zu geeigneten UnterstitzungsmaBnahmen,

obligatorische Teilnahme an einem Einfihrungsprogramm,

vV vyvyy

Gelegenheiten, Theorie und Praxis systematisch miteinander zu konfrontieren.

Nach Meinung des ETUCE sollten die Mentoren hoch qualifizierte und erfahrene Fachlehrer sein. Die
Arbeitgeber sollten angemessene Initiativen ergreifen, um beispielsweise den Erwerb von
Beratungskompetenzen zu ermoglichen und entsprechend dem zuséatzlichen Arbeitsaufwand die
Besoldung zu erhéhen oder die Stundenzahl zu kirzen.

Die Phase der Einarbeitung muss als Mallnahme betrachtet werden, die den neu ausgebildeten
Lehrern, den Schulen und den Lehrerausbildungsstatten gleichermaRen von Nutzen ist, weshalb sie
in enger Zusammenarbeit zwischen diesen Akteuren stattfinden muss.

Demografische Herausforderungen

Mit wirksamen MalRnahmen zur Unterstiitzung von Junglehrern in den Anfangsjahren ihrer Laufbahn
kann vermieden werden, dass viele qualifizierte Lehrer nach ein paar Jahren ihren Beruf aufgeben.
Besonders wichtig sind solche MalRnahmen in Landern, in denen in bestimmten oder allen Fachern
Lehrermangel herrscht oder in denen ein GroRteil der Lehrer kurz vor der Pensionierung steht. Rund
ein Drittel der Lehrer (fast zwei Millionen in Europa) ist Gber 50 Jahre alt.

6 Teacher Education in Europe [Lehrerausbildung in Europa]. April 2008. (ETUCE - European Trade Union Committee for
Education).



Tabelle 1.1 Verteilung der Lehrer nach Altersgruppen im Primarbereich (ISCED 1),
offentliche und private Schulen, 2007. Quelle: Eurostat, UOE (Stand: Dezember 2009).

EU-27 |BE BG Cz DK DE EE IE EL ES FR IT CcY LV LT LU
<30 Jahre : 229 @45 116 9.7 5.2 109 1262 [144 [167 [164 |14 B70 [116 69 28,4
30-39 Jahre : 280 B17 265 P85 P17 P67 P26 292 P40 [344 (173 1.8 B06 823 P75
40-49 Jahre : 28,7 #26 3889 P20 03 1327 231 423 299 P89 B52 82 312 PB40 [197
= 50 Jahre : 204 11 230 397 528 296 280 [141 295 204 460 330 266 268 244
HU MT INL AT PL PT RO SI SK l ISE UK IS LI NO TR
<30 Jahre 1,7 | 198 185 166 138 P22 [124 171 129 58 R7.7 124 130 M3 |
30-39 Jahre 84 | 09 P27 3833 P89 P81 1327 342 321 P30 P46 P89 P29 05
40-49 Jahre 376 | 267 369 1389 291 209 406 P32 96 P27 P20 P91 49 P16
= 50 Jahre 24 | 326 319 112 P82 288 143 255 253 485 P58 296 1292 36,6

Tabelle 1.2 Verteilung der Lehrer nach Altersgruppen im Sekundarbereich (ISCED 2
und 3), offentliche und private Schulen, 2007. Quelle: Eurostat, UOE (Stand:
Dezember 2009).

EU-27 BE BG CZ DK DE EE IE EL ES FR IT CY LV LT LU
<30 Jahre : 162 18,3 128 | 2.9 10,7  [134 54 100 9.9 1,1 150  [121 11,5 20,8
30-39 Jahre : 23,3 26,1 210 | 12 174 294 239 303 95 127 Q75 P11 P27 250
40-49 Jahre : 281 1324 99 | 55 30,0 250 413 351 P51 311 365 1309 [3825 248
= 50 Jahre : 324 1332 [363 | 504 419 22 293 245 354 B50 209 [36,0 333 293
HU MT NL AT PL PT RO Sl SK FI SE UK IS LI NO TR
<30 Jahre 12,7 : 109 b2 194 115 223 PB5 16,3 7.7 8.7 199 6.3 119 717 :
30-39 Jahre 27,4 : 17,7 198 1341 356 1254 P10 220 P51 P54 P48 178 P74 45
40-49 Jahre 29,3 : R74 406 P79 320 (188 1338 P57 294 P43 P62 304 309 234
= 50 Jahre 30,6 : 440 344 186 08 335 P56 359 37,7 416 P91 455 298 444

Die einschlagigen Zahlen belegen, dass die Lehrer aus ihrem Beruf ausscheiden, sobald ihnen hierzu
die Moglichkeit geboten wird. Die Lehrer gehen somit in den Ruhestand, wenn sie die erforderliche
Zahl der Jahre absolviert und/oder das Mindestalter fir den Erwerb ihrer vollen Pensionsanspriiche
erreicht haben.’

Jede Zunahme der Zahl der Schiiler, die langer zur Schule gehen, oder der Schiiler in den Vorschulen
sowie jede angestrebte Verbesserung der Schiiler-Lehrer-Relation konnten den Bedarf an Lehrern
weiter vergroBern.

Unterschiedliche Unterstiitzung der Junglehrer in Europa

Die Einarbeitung von Lehrern wird generell als eine Form der Unterstiitzung fiir Berufseinsteiger
betrachtet. Die offiziellen Definitionen unterscheiden sich, und Gleiches gilt fiir die Formen und die
Organisation dieser Einarbeitungsphase.

> In einigen Landern richten sich die Einarbeitungsprogramme an Junglehrer, die
ihre Erstausbildung abgeschlossen, die einschldgige Qualifikation (Examen)
erworben und die erforderliche Zulassung zum Lehramt erhalten haben.

> In anderen Landern sind die Einarbeitungsprogramme fiir Lehrer bestimmt, die
zwar Uber die erforderliche Qualifikation verfiligen, die Zulassung zum Lehramt
aber noch nicht erworben haben. In diesen Fallen gelten sie als ,,Anwarter”,
»Lehrer auf Probe” oder , Referendare”. Die Einarbeitungsphase endet dann in

7 Eurydice, Key Data on education 2009 [Schlusselzahlen zum Bildungswesen 2009], Indikator D37.



der Regel mit einer formlichen Bewertung ihrer Unterrichtskompetenz und
einer Entscheidung Uber ihre Zulassung.

> In wieder anderen Landern werden die Einarbeitungsprogramme fiir Lehrer
organisiert, die weder Uber eine Qualifikation noch liber eine Zulassung
verfligen. In diesen Fallen verwischen sich die Grenzen zwischen Erstausbildung
der Lehrer und Einarbeitung.

> Wie Tabelle 1.3 zu entnehmen ist, gibt es in den europdischen Landern
mehrheitlich kein landesweites System fiir die Einarbeitung von Junglehrern.

Die Einarbeitungsphase dauert in der Regel zwischen zehn Monaten und zwei Jahren.

In Griechenland, Spanien, Italien und Zypern sind die Lehrer verpflichtet, wahrend ihrer Probezeit an
Ausbildungskursen teilzunehmen, deren Dauer sich stark unterscheidet. Auch in Frankreich,
Liechtenstein und in der Tirkei missen die Berufsanfanger eine Ausbildung absolvieren.

In manchen der Lander, die Einarbeitungsprogramme in irgendeiner Form durchfihren, sind diese fir
Lehrkrafte des Vorschulbereichs, des Primarbereichs und der Sekundarstufen| und Il bestimmt,
wohingegen sie sich in anderen nur an Lehrkrafte der Sekundarstufen richten. Einige Lander bieten
sie fiir Lehrkrafte der Primarstufe, aber nicht fir den Vorschulbereich an.

Wahrend der Einarbeitungsphase (bernehmen die Berufsanfinger Aufgaben der erfahrenen
Lehrkrafte ganz oder teilweise und werden fir ihre Tatigkeit entlohnt. In den meisten Landern findet
diese ,Einarbeitungsphase” zusatzlich zu der obligatorischen Berufsausbildung statt, die fir den
Erwerb des Lehrerexamens erforderlich ist.



Tabelle 1.3: Einarbeitungsprogramme  fiir Lehrer des Vorschulbereichs,
Primarbereichs und der Sekundarstufen| und Il (ISCED 1, 2, 3), 2008/09 (vorlaufige
Ubersicht auf der Grundlage von Eurydice-Daten und Angaben der Lander des Clusters
.Lehrkrafte und Ausbilder)

Land Keine landesweites Einarbeitungssystem fur Einarbeitungs- Einarbeitungs-
Einarbeitungssystem qualifizierte Lehrer mit system fur system fir
Zulassung zum Lehramt qualifizierte Lehrer, die noch
Lehrer ohne nicht Gber eine
Zulassung zum Qualifikation und
Lehramt noch nicht Uber
eine Zulassung
verfligen
BE L
BG L
cz (4
DK L4
DE L
EE L
EL ®
ES L4
FR L
IE (®)
IT ®
cY L4
LV L
LT L
LU ®
HU L4
MT L
NL (@)
AT ®
PL d
PT o
RO L
Sl ®
SK L4
FI L
SE L
UK (4
IS L4
LI L
NO (@)
TR ®
(@) Pilotprojekt
Anmerkungen

Malta: Das geanderte Bildungsgesetz von 2006 sieht vor, dass ein Lehrer vor seiner Zulassung und Festanstellung angemessene praktische
Unterrichtserfahrungen unter Aufsicht wahrend mindestens zwei Schuljahren (Vollzeit oder Teilzeitdquivalent) nach seinem Examen sammeln
muss. Dieser Artikel des Bildungsgesetzes ist jedoch noch nicht in Kraft getreten.
Irland: Einarbeitungsprogramme wurden als Pilotprojekt eingefiihrt. (Siehe nahere Informationen in Kapitel 5).
Niederlande: Lehramtsstudierende im letzten Jahr ihrer Erstausbildung kénnen im Rahmen eines befristeten Ausbildungs- oder Arbeitsvertrags in
Teilzeit beschaftigt werden (Vollzeitdquivalent von héchstens flinf Monaten), sofern die Schule Uber eine freie Stelle verfiigt. Der Praktikant wird
von einer qualifizierten Lehrkraft betreut und erledigt die Arbeit einer regularen Lehrkraft (siehe néhere Informationen in Kapitel 5).

Osterreich: Einarbeitungsprogramme werden nur fiir Lehrer organisiert, die an einer allgemeinbildenden héheren Schule arbeiten méchten.
Slowenien: Nach dem Gesetz betreffend die Organisation und die Finanzierung dauert die Einarbeitungsphase grundséatzlich mindestens sechs

und héchstens zehn Monate. Die Schulleiter kdnnen aber beschlielRen, die Einarbeitung vorzeitig zu beenden und einen Lehreranwarter vor Ende
des Praktikums standig zu beschéftigen.
Norwegen: Einarbeitungsprogramme werden nicht systematisch angeboten. (Siehe nahere Informationen in Kapitel 5)




Obwohl nur wenige Lander kohadrente, systemweite Einarbeitungsprogramme anbieten, kdnnen in
vielen Landern Berufseinsteiger die Teilnahme an separaten UnterstiitzungsmalRnahmen beantragen,
die ihnen dabei helfen, ihre Anfangsschwierigkeiten zu tGberwinden, und die die Wahrscheinlichkeit
eines frihzeitigen Ausstiegs aus diesem Beruf senken. 2006 boten rund 20 Lander den Junglehrern
eine andere formale Unterstiitzung als systematische Einarbeitungsprogramme an.

Solche UnterstiitzungsmalRnahmen fir Junglehrer im Primarbereich und in den Sekundarstufen | und
Il kdnnen eine Hilfe bei der Vorbereitung des Unterrichts und seiner Bewertung, Sitzungen mit ihren
Tutoren zur Erdrterung von Problemen, die Beobachtung der Klassenfiihrung oder spezielle
SchulungsmaBnahmen fiir Junglehrer umfassen. Haufig wird ein Mentor beauftragt, neu eingestellte
Lehrer zu unterstiitzen. Dies ist in der Regel ein erfahrener Lehrer, der bereits zahlreiche Dienstjahre
hinter sich hat, und/oder der Schulleiter.

Tabelle 1.4: Lander ohne umfassende Einarbeitungsprogramme: Regelungen /
Empfehlungen in Bezug auf andere Arten der Unterstltzung fur Junglehrer im Primar- und
Sekundarbereich (ISCED 1, 2, 3), 2008/09; (Quelle: Eurydice-Daten und Angaben der
Lander des Clusters ,Lehrkrafte und Ausbilder®).
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planung

Unterstltzung bei
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Unterrichts
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Unterricht und/oder
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beobachtung

Organisation
fakultativer [ [ ] [ [ J
Fortbildungskurse

Besondere
obligatorische [ N [ J [ J
Fortbildung

Besuche in
anderen Schulen /
von Ressourcen-
zentren

Derzeit keine
formalen BE, BG, CZ, DK, LV, LT, HU, NL, FI, SE, NO

MafRnahmen

Anmerkungen

Belgien (BE NI): Fir Junglehrer wurde im September 2007 ein Mentoring eingefiihrt.

Spanien: Fiur die Organisation der Arbeit im ersten Jahr sind die autonomen Regionen zustandig. Die Organisation kann sich zwischen diesen
Regionen geringfligig unterscheiden.

Polen: Nach den einschlagigen Rechtsvorschriften sind die Schulleiter verpflichtet, fir jeden Berufsanfanger einen Mentor (eine erfahrene
Lehrkraft) zu benennen.

Erlduterungen

Die hier aufgelisteten Unterstiitzungsmafinahmen sind Beispiele fir die Art der Tatigkeiten, die eine Schule entsprechend dem
Entwicklungsbedarf der jeweiligen Junglehrer anbieten sollte.




Einarbeitungsprogramme als systemweite, koharente und
umfassende Unterstutzung

In diesem Kapitel wird somit beschrieben, welche UnterstiitzungsmalRnahmen in den einzelnen
Mitgliedstaaten zur Einarbeitung von Junglehrern angeboten werden.

Zur Einarbeitung von Junglehrern kann Unterstiitzung auf mehreren Ebenen angeboten werden,
angefangen von der Phase unmittelbar nach der Qualifizierung bis hin zur (teilweisen) Integration in
die Erstausbildung.

Zur Unterstitzung von Junglehrern kénnen zudem koharente, systemweite Einarbeitungsprogramme
oder auch lokale und separate UnterstiitzungsmaRnahmen organisiert werden.

In den folgenden Kapiteln liegt der Schwerpunkt auf den Zielen, Kriterien und Bedingungen fir die
Entwicklung von kohdrenten, systemweiten Einarbeitungsprogrammen. Mit solchen Programmen
konnen die Junglehrer die beste und wirksamste Unterstltzung erhalten, die ein friihzeitiges
Ausscheiden aus dem Beruf verhindert und die beruflichen Kompetenzen verbessert.

Unter Einarbeitung ist hier die Unterstitzung zu verstehen, die Junglehrern nach ihrer formalen
Erstausbildung bei ihren ersten Kontakten als Lehrer in der Schule angeboten wird.

Ziele der MaBnahmen und
Programme zur Einarbeitung

Die Forderung nach Einfilhrung kohdrenter und systemweiter Einarbeitungsprogramme zur
Unterstitzung von Junglehrern legt den Schluss nahe, dass hierfiir viele Argumente sprechen.
Diesbeziiglich erklarte das ETUCE: ,Die Unterstiitzung und die systematische Beratung von
Junglehrern in dieser Phase sind fir ihr spateres berufliches Engagement entscheidend und
verhindern zudem, dass sie nach nur wenigen Jahren ihren Beruf aufgeben.” Dies bedeutet, dass die
Einarbeitungsprogramme nicht nur die beruflichen Kompetenzen von Lehrern verbessern, sondern
auch deren Zahl erhéhen.

Im vorliegenden Kapitel wird auf diese beiden Aspekte eingegangen, da die Verbesserung der
Kompetenzen der Lehrer und der Anstieg ihrer Zahl die Triebkrafte fiir die Einfihrung nationaler
Einarbeitungsprogramme sein konnen.

Senkung der Aussteigerquote von Lehrern

Im Gegensatz zu anderen Berufen fehlt es in vielen Mitgliedstaaten an MalRnahmen, die es den
Lehrern ermoglichen, in ihren Beruf ,hineinzuwachsen”. Wenn ein Lehrer seine Zulassung erhalten
hat, ist er oftmals in vollem Umfang fiir seine Klassen verantwortlich. Dies fiihrt dazu, dass zwischen
dem betreuten und mehr oder weniger sicheren Umfeld wahrend des Studiums eines
Lehramtsanwirters und der Ubernahme seiner vollen Verantwortung als Lehrer an seiner Schule eine
Licke klafft. VergroBert wird diese Licke durch die Art und Weise, in der die meisten Schulen
organisiert sind; denn jeder Lehrer ist jeweils fiir seine eigenen Klassen verantwortlich, was ihn in



hohem Malie isoliert. Nach dem Erwerb der Zulassung hat ein Lehrer die ganze Verantwortung zu
tragen und ist auf sich selbst gestellt.

Aus diesem Grund erleben viele Lehrer bei ihrem Ubergang vom Lehramtsanwarter zum Junglehrer
einen ,Praxisschock” (Stokking, Leenders, De Jong und Van Tartwijk, 2003).

,Viele Junglehrer meinen in den ersten Monaten an ihrer Schule, sie miissten bereits wissen,
wie ihre Schule funktioniere, was ihre Schiiler bréuchten und wie sie einen guten Unterricht
organisierten. Haben sie Fragen zu ihrer Schule und ihren Schiilern, lauschen sie den
Gesprdichen in der Kantine oder schauen heimlich in die Klassenzimmer, um Anregungen bei
erfahrenen Lehrkriiften zu bekommen. Erhalten sie keine klaren Antworten oder lernen sie
keine alternativen Modelle kennen, schadet dies der Qualitét ihres Unterrichts und fiihrt dazu,
dass sie ihre beruflichen Kompetenzen und letztendlich ihre Entscheidung fiir den Lehrerberuf
infrage stellen.” (Moore Johnson und Kardos, 2005, S. 13)

Viele Lehrer beklagen einen Mangel an Kollegialitdt (siehe beispielsweise Sorcinelli, 1992). Andere
Probleme beim Berufseinstieg sind auf einen Zeitmangel, eine unzureichende Riickmeldung und eine
mangelnde Anerkennung, unrealistische Selbsterwartungen und Schwierigkeiten, Beruf und
Privatleben zu vereinbaren, zurtickzufiihren (Sorcinelli, 1992).

All dies hat zur Folge, dass zahlreiche Lehrer ihren Beruf aufgeben und eine Laufbahn auBerhalb des
Bildungswesens anstreben. Die Aussteigerquote von Junglehrern ist sehr hoch und kann in einigen
Landern bis zu 10 % erreichen (OECD, 2005). Die in die Ausbildung von Lehrern investierten Mittel
werden daher nicht wirksam genutzt, und die Zahl junger und ehrgeiziger Lehrer, die in ihrem Beruf
verbleiben, geht zuriick. Besonders wichtig ist die Senkung der Aussteigerquote unter Lehrern in
Landern, in denen ein Lehrermangel herrscht, weshalb wirksame Einarbeitungsprogramme, die die
Lehrer bei der Uberwindung des Praxisschocks und ihrem Verbleib in diesem Beruf unterstiitzen, von
zentraler Bedeutung sind.

Verbesserung der Qualifikation von Lehrern

Mit Blick auf das lebenslange Lernen haben Lehramtsstudierende am Ende ihrer Ausbildung ihren
Lernprozess noch nicht abgeschlossen. Sie verlassen ihre Lehrerausbildungsstatte mit einer
»Anfangskompetenz” als Lehrer, die weiterentwickelt werden muss. In einigen Landern spiegelt sich
diese ,Anfangskompetenz” in ihrem férmlichen Status wider, d. h. die Junglehrer sind entweder
befristet oder auf Probe beschéftigt und erhalten erst nach ein oder zwei Jahren die volle Zulassung.

Die ersten Erfahrungen als Junglehrer in einer Klasse sind wichtig, da sie in dieser Phase noch bereit
sind, zu lernen, kreativ zu sein und ihre Praktiken zu dndern, und da sie hohe Erwartungen an sich
und an das System selbst kniipfen. Wird ein Junglehrer in der Einarbeitungsphase angemessen
unterstltzt, sind die Chancen groRer, dass er seine Klasse erfolgreich fiihrt (Breaux und Wong, 2003).

Mit den Einarbeitungsprogrammen sollen Junglehrer bei ihrem Ubergang vom Berufsanfinger zu
erfahrenen Lehrkraften sowie bei ihrer Anpassung an die Unterrichtsrealitdten in den Schulen
unterstitzt werden. Diese Unterstitzung kann formell erfolgen, wenn die erfolgreiche Absolvierung
des Einarbeitungsprogramms eine zwingende Voraussetzung fiir die Zulassung zum Lehramt ist. Ist
die Teilnahme an einem Einarbeitungsprogramm freiwillig, handelt es sich um eine nicht formelle
Unterstutzung.



V¥V  Formelle Einarbeitungsprogramme

Formelle Einarbeitungsprogramme sollen Junglehrer unterstiitzen, aber auch fir eine hohe
Qualifikation derjenigen sorgen, die eine volle Zulassung zum Lehramt erwerben. Die ersten Jahre
werden als Probezeit betrachtet. Eine Probezeit ist beispielsweise in Schottland vorgesehen (siehe
Abschnitt 5.6). In einigen Féllen endet diese Probezeit mit dem formlichen Examen, das die
Studenten ablegen miissen.

In den Landern, in denen eine solche Probezeit vorgesehen ist, werden die Einarbeitungsprogramme
vom Staat (lber das zustdndige Ministerium oder eine nationale Agentur) streng kontrolliert.

V¥  Nicht formelle Einarbeitungsprogramme

Nicht formelle Einarbeitungsprogramme stehen in keinem Zusammenhang mit einer Probezeit oder
der vollen Zulassung zum Lehramt. Sie sollen hauptsichlich Junglehrer bei ihrem Ubergang von
Lehramtsstudenten zur erfahrenen Lehrkraft unterstitzen. Wie bei einem formellen
Einarbeitungsprogramm kann sich diese Unterstlitzung auf drei verschiedene Dimensionen
konzentrieren (Eisenschmidt, 2006):

P die berufliche Dimension,
P die soziale Dimension und

P die personliche Dimension.

Bei der beruflichen Dimension liegt der Schwerpunkt auf der Unterstitzung der Junglehrer, um ihr
Vertrauen in Bezug auf ihre wesentlichen Unterrichtskompetenzen, einschlielllich ihrer
padagogischen Fachkenntnisse und Fahigkeiten zu starken. Die Einarbeitungsphase stellt in dieser
Hinsicht den Beginn ihres lebenslangen Lernens als Lehrer sowie das Bindeglied zwischen ihrer
Erstausbildung und der berufsbegleitenden Weiterbildung dar.

Bei der sozialen Dimension sollen die Junglehrer insbesondere dabei unterstiitzt werden, ein Mitglied
des Lehrkorpers zu werden, das die Qualitaten, Normen, Verhaltensweisen und die organisatorische
Struktur seiner Schule versteht und akzeptiert. Laut Kelchtermans und Ballet (2002) umfasst dies
auch die Einflihrung in die Mikropolitik einer Schule (Verstandnis, wer die informell fihrenden
Lehrkrafte sind und wie Einscheidungen beeinflusst werden konnen). Die soziale Dimension betrifft
nicht nur die Sozialisierung innerhalb der Schule, sondern auch innerhalb des Lehrkorpers.

Die personliche Dimension betrifft die Herausbildung einer beruflichen Identitdt als Lehrer. Dies
umfasst die Entwicklung personlicher Normen fir das Verhalten gegenliber den Schilern und
Kollegen, die Erarbeitung einer Vision des Lehrers vom Unterrichten und Lernen sowie von seiner
Rolle in diesem Prozess, die Entwicklung einer Einstellung gegeniliber dem lebenslangen Lernen usw.
Wichtig bei dieser Dimension ist, wie die Lehrer ihre eigene Leistungsfahigkeit einschatzen und
welches Selbstwertgefiihl sie haben.

Ziel kohdrenter Einarbeitungsprogramme ist es, bei allen diesen drei Dimensionen Unterstiitzung zu
leisten (siehe Kapitel 3).

Unterstutzung der Professionalitat in den Schulen

Junge Lehrer kdnnen oftmals neue Ideen einbringen und fir frischen Wind in den Schulen sorgen. In
vielen Schulen kénnen Junglehrer diese Rolle aber nicht spielen und spielen sie auch nicht. Sie
werden haufig rasch in die bestehende Kultur integriert und passen sich den Normen ihrer Schule an.



lhre Reformkraft wird somit vergeudet. Junglehrer konnen die bestehende Kultur einer Schule nur
auffrischen, wenn ein fruchtbarer Boden, auf dem neue Ideen und Impulse gedeihen kdnnen,
vorhanden ist und wenn sie mit ihren neuen Ideen willkommen sind. Voraussetzung hierfir ist daher,
dass erfahrene Lehrer fir neue Ideen und Ansdtze offen sind. In vielen Schulen ist aber die
bestehende Kultur sehr resistent gegen Veranderungen, und von den jungen Lehrern wird erwartet,
dass sie sich dem Statusquo der ,Veteranen“ anpassen (Moore Johnson, 2004).
Einarbeitungsprogramme ermoglichen es, Junglehrer vor der Anpassung an die vorherrschende
Kultur zu schiitzen und ihre innovativen Ideen zu férdern.

Die Einflihrung von Einarbeitungsprogrammen kann zur Entwicklung einer Lernkultur in den Schulen
beitragen. Eine solche Kultur dient nicht nur der Einarbeitung von Junglehrern, sondern férdert auch
den Lernprozess aller Lehrer einer Schule. Eine wichtige Rolle spielt der Mentor, da er ein Umfeld, in
dem die Beitrage von Junglehrern begriRt und ernst genommen werden, schaffen und die
Entstehung einer Lernkultur fiir die gesamte Schule férdern kann.

Feedback fur die Erstausbildung von Lehrern

Einarbeitungsprogramme schlieen die Liicke zwischen der Erstausbildung und der beruflichen
Weiterbildung von Lehrern. Im lebenslangen Lernen stellen die Einarbeitungsprogramme das
Bindeglied zwischen der Erstausbildung und der berufsbegleitenden Weiterbildung von Lehrern dar.
In den ersten Jahren ihrer Berufstatigkeit konnen die Lehrer die Effizienz und die Qualitat ihrer
Erstausbildung auf den Priifstand stellen und bewerten, wie gut diese Ausbildung sie auf die
Realitdten ihres Berufs vorbereitet hat. Einarbeitungsprogramme kénnen daher den
Lehrerausbildungsstatten ein wertvolles Feedback in Bezug auf die Angemessenheit ihrer Programme
liefern. Werden die Lehrerausbildungsstatten aktiv in die Einarbeitungsprogramme mit einbezogen,
kénnen sie anhand der Erfahrungen der an diesen Programmen teilnehmenden Junglehrer ihren
Lehrstoff aktualisieren und somit dazu beitragen, dass die Kluft zwischen Theorie und Praxis bei der
Lehrerausbildung tiberbriickt wird.

Wie bereits dargelegt, kdnnen Einarbeitungsprogramme vielfiltigen Zielen dienen: Senkung der
Aussteigerquote unter den Lehrern, Verbesserung der Qualifikation von Junglehrern, Unterstiitzung
der beruflichen, sozialen und emotionalen Dimension, Forderung einer Lernkultur in den Schulen
sowie Feedback fiir die Lehrerausbildungsstatten.

Kohédrente Einarbeitungsprogramme decken alle diese Ziele mehr oder weniger ab. Aufgrund des
lokalen oder nationalen Kontexts kann aber der Schwerpunkt auf unterschiedlichen Zielen liegen. Bei
der Konzeption eines Einarbeitungsprogramms ist den angestrebten Zielen Rechnung zu tragen.
Deshalb kdnnen Einarbeitungsprogramme im Hinblick auf die Art der Tatigkeiten, die Mitwirkung der
Lehrerausbildungsstatten, die Rolle des Mentors und die obligatorische oder die freiwillige
Teilnahme an den Programmen unterschiedlich konzipiert sein. Dies ist das Thema des nachsten
Kapitels.



4 Konzeption der
Einarbeitungsprogramme

In diesem Kapitel werden die wichtigsten Elemente behandelt, die fiir ein koharentes und
systemweites Einarbeitungsprogramm erforderlich sind.

Junglehrer benotigen eine dreifache Unterstiitzung

Sowohl fiir die berufliche als auch fiir die persénliche Entwicklung sind die ersten Jahre eines Lehrers
entscheidend. Wie vorstehend dargelegt, bezeichnet der Begriff ,Einarbeitung” unterschiedliche
Prozesse, bei denen neu ausgebildete Lehrer in ihren Beruf eingefiihrt werden. In der Regel betrifft
die Einarbeitung die ersten Unterrichtsjahre nach Absolvierung der Erstausbildung. Beim
lebenslangen Lernen fallt der Einarbeitung deshalb eine Schliisselrolle zu, da sie Gelegenheiten fiir
einen Rickblick auf die Erstausbildung bietet und die Lehrer auf eine Weiterbildung wahrend ihres
gesamten Berufs vorbereitet.

In Kapitel 2 wurde aufgezeigt, dass Junglehrer in den einzelnen Mitgliedstaaten auf unterschiedliche
Art und Weise unterstiitzt werden. Einige dieser Unterstlitzungsmaflnahmen koénnten in ein
kohéarenteres und systemweites Einarbeitungsprogramm integriert werden.

In Kapitel 3 wurden die verschiedenen Ziele beschrieben, bei denen der Schwerpunkt auf der
Senkung der Aussteigerquote unter den Lehrern, der Qualifizierung der Lehrer, der Férderung der
Professionalitdt in den Schulen und dem Feedback fir die Lehrerausbildungsstatten liegt. Aufgezeigt
wurden auch die drei Dimensionen der Einarbeitungsprogramme: die berufliche Dimension, die
soziale Dimension und die persoénliche Dimension. Kohdrente Einarbeitungsprogramme sollten alle
drei Dimensionen abdecken.

Dies sind die wichtigsten Bestandteile eines koharenten und systemweiten Einarbeitungsprogramms.
In diesem Kapitel werden die Kriterien dieser Bestandteile fiir die Konzeption von
Einarbeitungsprogrammen dargelegt, wobei davon ausgegangen wird, dass Junglehrer eine dreifache
Unterstiitzung bendtigen: auf personlicher, eine sozialer und beruflicher Ebene.

V¥  Personliche Unterstiutzung

Diese Unterstilitzung soll Junglehrern dabei helfen, eine Identitdt als Lehrer zu entwickeln. In den
ersten Monaten und Jahren missen Lehrer in ihrem Beruf mehrere berufliche und persénliche
Herausforderungen bewaltigen. Die einschldgige Forschung hat aufgezeigt, dass Lehrer zu Beginn
ihrer Laufbahn mit mehreren Problemen konfrontiert sind. Dies kann zu einem Verlust an
Selbstvertrauen sowie zu extremen Stress- und Angstsituationen fiihren. Eine weitere Folge kann
sein, dass die Junglehrer ihre eigenen beruflichen und menschlichen Kompetenzen infrage stellen.
Einarbeitungsprogramme konnen die Lehrer wahrend dieser Uberlebensphase unterstiitzen und
ihnen dabei helfen, ein eigenes Profil zu entwickeln. Junglehrer, die an solchen Programmen
teilnahmen, berichten im Allgemeinen, dass sie sich anschliefend fiir kompetenter, motivierter und
integrierter hielten und dass ihnen mehr Unterstiitzung und Aufmerksamkeit zuteil wurden. Dies
tragt dazu bei, das Selbstvertrauen der Lehrer zu stirken und ein Ausscheiden aus ihrem Beruf zu
verhindern.



Um eine solche persdnliche Unterstlitzung leisten zu kénnen, sind mehrere Elemente wichtig:

> Unterstiitzung durch einen Mentor und andere gleichrangige Kollegen: Kontakte
mit anderen Junglehrern kénnen hilfreich sein und verdeutlichen, dass auch
diese mit Problemen konfrontiert sind. Diese Art der Unterstiitzung bietet den
Junglehrern ,realistische” Losungen fir praktische Probleme, da sie von
Mentoren oder anderen gleichrangigen Kollegen kommen.

> Sicheres Umfeld: Wichtig ist, dass iber Probleme und Eindriicke diskutiert
werden kann, ohne dass die Gefahr besteht, dass sie in die Bewertung ihrer
beruflichen Kompetenzen einflieBen. Sie konnten mit gleichrangigen Kollegen
oder mit einem Mentor diskutiert werden, der nicht firr die Bewertung des
Lehrers oder die Entscheidung Uber die Verlangerung seines Vertrags usw.
zustandig ist.

> Geringeres Arbeitspensum: Alle Unterrichtsstunden sind fiir die Junglehrer neu
und erfordern eine sorgfiltige Vorbereitung. Hinzu kommt die mangelnde
Erfahrung, so dass ein betrachtliches Arbeitspensum entsteht, das das Gefuhl
von Inkompetenz verstarken kann. Unterstiitzt werden konnten Junglehrer
durch eine Reduzierung ihrer Unterrichtsstunden (bei gleicher Besoldung)
und/oder durch Unterrichten in der Gruppe (,, Team Teaching”) oder
Unterrichtsbegleitung.

V¥  Soziale Unterstlitzung

Ein Einarbeitungsprogramm kann Junglehrer dabei unterstiitzen, sich in den Lehrkorper zu
integrieren. Eine Zusammenarbeit mit Kollegen kann ein Feedback und den Austausch neuer Ideen
fordern. Ein wichtiger Faktor bei der sozialen Unterstiitzung von Junglehrern ist die Schulkultur.
Junglehrer fiihlen sich viel schneller akzeptiert, wenn der Lehrkorper gegeniiber neuen Ideen und
Innovationen offen ist und zur Zusammenarbeit bereit ist. Die soziale Unterstiitzung ermoglicht die
Schaffung eines kooperativen und unterstiitzenden Lernumfelds in den Schulen und zwischen den
Akteuren des Bildungssystems (Eltern, Gemeinschaft usw.).

Zur sozialen Unterstiitzung gehoren unter anderem:

> Unterstltzung durch einen Mentor: Der Mentor kann bei der Integration eines
Junglehrers in die schulische Organisation und die Schulkultur mit ihren
geschriebenen und ungeschriebenen Werten und Normen eine Schlisselrolle
spielen.

> Zusammenarbeit: Eine Unterrichtsbegleitung, bei der zwei oder mehrere Lehrer
gemeinsam fiir bestimmte Klassen oder Unterrichtsstunden verantwortlich sind,
sowie die Mitarbeit in Teams und Projektgruppen kénnen Junglehrern die
Integration in die schulische Gemeinschaft erleichtern.

Damit durch ein Einarbeitungsprogramm soziale Unterstiitzung geleistet wird, ist es wichtig, dass es
oder ein Teil davon innerhalb der Schule durchgefiihrt wird und dass alle Akteure der schulischen
Gemeinschaft aktiv hieran mitwirken und es mittragen.



Bei der Uberwachung des gesamten Programms fillt den Schulleitern eine Schliisselrolle zu. Die
Benennung eines Mentors sollte ein Schulleiter nicht als Vorwand nehmen, um sich nicht um die
Unterstitzung von Junglehrern zu kimmern.

V¥ Berufliche Unterstiitzung

Mit der beruflichen Unterstitzung sollen die Kompetenzen der Junglehrer (in der Padagogik, der
Didaktik, in ihren Fachbereichen usw.) weiterentwickelt werden. Diese Unterstitzung kann sich auf
die Verbesserung der Klassenfiihrung sowie die fachspezifischen, padagogischen und didaktischen
Kenntnisse  konzentrieren. Mit der beruflichen Unterstitzung im Rahmen eines
Einarbeitungsprogramms beginnt der Prozess des lebenslangen Lernens nach der Erstausbildung und
wird die Licke zwischen Erstausbildung und berufsbegleitender Weiterbildung geschlossen. Die
berufliche Unterstiitzung tragt zur Verbesserung der Kompetenzen von Junglehrern, aber auch
samtlicher Lehrkrafte einer Schule bei.

Zur beruflichen Unterstilitzung gehéren unter anderem:

> Beitrdge von Experten (z. B. von Universitdaten und Einrichtungen fir die
Erstausbildung von Lehrern). Zu diesem Zweck kénnen formale Kurse,
Postgraduiertenkurse oder auch Beratungen durch Experten organisiert werden.

P Austausch praktischer Kenntnisse zwischen Berufsanfangern und erfahrenen
Lehrkraften (in verschiedenen Schulen), beispielsweise durch die Mitwirkung an
Arbeitsgruppen.

Die berufliche Unterstiitzung sollte Gelegenheit fiir ein breites Spektrum an Tatigkeiten bieten, da
sich die Lernmethoden der Lehrer unterscheiden. Die Junglehrer kénnen einzeln durch Lesen,
Erproben und Nachdenken und gemeinsam durch eine Zusammenarbeit lernen.

Tabelle 4.1: erforderliche Unterstiitzung fiir Junglehrer

Persénliche Soziale Berufliche
Ziele o Entwicklung einer o Sozialisierung in der Schule  Verbesserung der Unterrichtskompetenzen
Identitat als Lehrer und im Beruf o Bindeglied zwischen Erstausbildung und
o Verbesserung der o Forderung der berufsbegleitender Weiterbildung
Kompetenzen Zusammenarbeit  Verbesserung der Professionalitat von
o Starkung des o Forderung des gemeinsamen Junglehrern
Selbstvertrauens Lernens
o Minderung von Stress | o Fdrderung der Mitwirkung des
und Angsten Lehrkdrpers und der
o Motivierung Zusammenarbeit im
« Verhinderung eines Lehrkorper
Berufsausstiegs
Zentrale o sicheres Umfeld ohne | o Zusammenarbeit o Erwerb von Kenntnissen durch einen
Erfordernisse Beurteilung der e Unterrichtsbegleitung Austausch zwischen neuen/erfahrenen
Kompetenzen e Unterrichten in der Gruppe Lehrern
o geringeres o Teamarbeit » weitere Kurse oder Klassen
Arbeitspensum o Projektgruppen e Beratung
o Team Teaching
o Unterrichtsbegleitung
Systemrelevante o Mentor o Mentor o Mentor
Unterstiitzung e gleichrangige e gleichrangige Kollegen e gleichrangige Kollegen
(siehe Tabelle 4.2) Kollegen o Experten
o Selbstreflexion o Selbstreflexion
Sonstige Akteure o Schulleiter o Schulleiter o Schulleiter
o Eltern, Gemeinschaft
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Vier miteinander verbundene Systeme

Den Forschungsarbeiten ist zu entnehmen, dass alle diese drei Arten von Unterstitzung wesentliche
Bestandteile eines Einarbeitungsprogramms sind (siehe Kapitel 8). Im vorliegenden Abschnitt werden die drei
relevanten Bestandteile eines Einarbeitungsprogramms in vier miteinander verbundene Systeme Ubertragen,
die zusammen ein kohdrentes Einarbeitungsprogramm bilden: Systeme fiir das Mentoring, Expertenbeitrage,
Unterstitzung durch Kollegen und Selbstreflexion. Die konkrete Konzeption dieser Systeme kann sich je nach
dem lokalen Kontext unterscheiden.

V¥ Mentoring-System

Mentoring bei einem Einarbeitungsprogramm bedeutet, dass eine erfahrene Lehrkraft fir die
Unterstitzung eines Junglehrers, die Betreuung in personlicher und emotionaler Hinsicht, die
Sozialisierung (Integration in die Organisation und die Normen der Schule) und die berufliche
Beratung verantwortlich ist. Beim Mentoring muss der Schwerpunkt auf der Stimulierung der
beruflichen Weiterentwicklung mittels verschiedener Ansdtze liegen wie Betreuung, Ausbildung,
Diskussion, Beratung usw. Boice (1992) gelangte zu dem Schluss, dass ein formliches Mentoring,
insbesondere im Rahmen regelmaliiger Zusammenkiinfte die wichtigste Voraussetzung fir eine
erfolgreiche Betreuung darstellt. Zudem vertritt er die Auffassung, dass die Koordinierung der
Tatigkeiten von Mentoren auf institutioneller Ebene unerldsslich ist. Die Mentoren sind eine
wichtige, vielleicht sogar die wichtigste Komponente eines Einarbeitungsprogramms. |hre Tatigkeit
muss jedoch auf das Ziel, die Aufgabe und die Struktur des gesamten Einarbeitungsprogramms
abgestellt sein (Wong, 2004).

Eine zentrale Frage lautet, ob die Mentoren ,unterstiitzen” oder ,bewerten” sollten (Feiman-
Nemser, 1996). Junglehrer sind zweifelsohne eher bereit, iber ihre Probleme zu reden und um Hilfe
zu bitten, wenn dies in keine Bewertung einfliet. Empfinden sie ein solches Gesprach als Bewertung,
bitten sie in der Regel nur bei ,sicheren” und kleineren Problemen um Unterstiitzung (Galvez-
Hjornevik, 1985). Aus diesem Grund sollten die Mentoren nicht flr Entscheidungen in Bezug auf die
Besoldung oder die Vertragsverlangerung zustandig sein.

Da zwischen Junglehrer und Mentor ein enges Verhéltnis besteht und die Chemie zwischen beiden
stimmen muss, ist es besonders wichtig, dass sie zueinander passen, damit etwaige Konflikte
aufgrund ihrer Personlichkeit oder ihrer Ansdtze vermieden werden. Daher sollten die Junglehrer
ihren Mentor selbst auswahlen kdnnen, vor allem weil dies fiir ihren Verbleib im Beruf oder dessen
Aufgabe entscheidend sein kann (Brown, 2001).

Da ein Mentoring-System eine Betreuung auf allen drei Ebenen (persénliche/emotionale, soziale und
berufliche Ebene) zu gewahrleisten hat, sollte es neben den allgemeinen Aspekten des Unterrichtens
und Lernens auch eine Unterstiitzung in der Didaktik des Fachbereichs bieten. Dies kann durch ein
und denselben Mentor oder durch mehrere Mentoren erfolgen.

Vom Mentoring profitieren zwar hauptsachlich die Junglehrer (Unterstitzung auf verschiedenen
Ebenen). Aber auch fiir den Mentor selbst (Verbesserung seiner Fahigkeiten und Kenntnisse) und fiir
die Schule ist es von Nutzen, da es Moglichkeiten bietet, die die Lerngemeinschaftskultur einer
Schule weiterzuentwickeln.

V¥V  Expertensystem

Um eine berufliche Unterstiitzung fur Junglehrer gewéahrleisten zu kdnnen, ist ein ,,Expertensystem*”
erforderlich. Ein Expertensystem sollte vor allem den Zugang zu externem Fachwissen und zur
Beratung erleichtern, damit die Inhalte und die Ausbildung ein breiteres Spektrum abdecken. Bei
einem Expertensystem kann der Schwerpunkt auf Seminaren, der Teilnahme an Kursen von



Bildungsexperten, aber auch auf der Bereitstellung von Materialien, Ressourcen und Leitlinien zur
Unterstitzung liegen.

Wird ein junger Lehrer auf Probe eingestellt und die Probezeit endet mit einer formlichen Prifung,
spielt das Expertensystem eine zentrale Rolle und wird von nationalen Agenturen, Einrichtungen
oder Hochschulen Uberwacht. In anderen Féllen kann das Expertensystem auf schulischer Ebene
organisiert werden und setzt sich dann hauptsachlich aus erfahrenen Lehrkraften zusammen. Auch
Hochschulen oder sonstige Einrichtungen der berufsbegleitenden Weiterbildung kénnen solche
Expertendienste anbieten.

V¥V  Peer-System

Ein Peer-System ermoglicht es, dass Junglehrer (aus einer Schule oder aus verschiedenen Schulen)
einander begegnen und somit ein Netzwerk innerhalb einer Schule oder zwischen Schulen einrichten.
Bei einem Peer-System sind verschiedene Arten der Unterstlitzung denkbar: soziale Unterstiitzung
(insbesondere bei Gruppen von Lehrern ein und derselben Schule), personliche/emotionale
Unterstltzung sowie berufliche Unterstitzung von Junglehrern (durch gleichrangige Kollegen).

Ein Peer-System ist fiir die Schaffung eines sicheren Umfelds unerlasslich, in dem die Teilnehmer den
gleichen Status haben und die Junglehrer feststellen, dass sie mit vielen dhnlichen Problemen
konfrontiert sind. Eine Peer-Gruppe basiert auf persdnlichen Begegnungen, kann teilweise aber auch
eine virtuelle Gemeinschaft darstellen.

Das System der Peer-Unterstlitzung und das Mentoring-System kdénnen sich im Fall eines Gruppen-
Mentoring gegenseitig Gberlappen. Der Mentor und die Berufseinsteiger kommen zusammen, um
Erfahrungen auszutauschen, tUber Bedenken zu diskutieren und gute und schlechte Praktiken zu
erdrtern.

Im Fall von groBen Schulen mit zahlreichen Junglehrern kénnen eigene Peer-Gruppen gebildet
werden. Solche Gruppen erleichtern den Austausch, da alle Teilnehmer in ein und demselben
Kontext arbeiten. In kleinen Schulen gibt es oftmals nur einen oder zwei Junglehrer, weshalb die
Peer-Gruppen zwangslaufig Lehrer von anderen Schulen umfassen. Dies kann zu einem interessanten
Austausch (iber die verschiedenen Ansatze der Schulen fihren.

V¥  System der Selbstreflexion

Ein Einarbeitungsprogramm sollte den Junglehrern auch Mdoglichkeiten und einen Rahmen bieten,
um Uber ihre eigene Ausbildung auf Metaebene nachzudenken. Eine Selbstreflexion stellt sicher, dass
das Lernen fortgesetzt wird und eine personliche Entwicklung stattfindet. Sie fordert die
Professionalitdt und die Akzeptanz eines lebenslangen Lernens der Lehrer. Zudem stellt sie das
Bindeglied zwischen Erstausbildung und berufsbegleitender Weiterbildung als personlicher
Investition dar, die ein kontinuierlicher Prozess sein muss. Wenn die Junglehrer Gber ausreichend
Zeit zum Nachdenken Uber ihre Erfahrungen und zu deren Austausch in einem positiven Umfeld
verfligen, wird die Entstehung einer gemeinsamen Kultur und eines Berufsethos gefordert.

Ein System der Selbstreflexion kann sich auf Aufzeichnungen stiitzen wie etwa die Verwendung von
Portfolios, die Beobachtung des Unterrichts und die Abgabe von Kommentaren, Team Teaching,
Flihren von Tagebiichern usw. Geférdert werden kann die Selbstreflexion durch das Heranziehen von
Standards, Leistungsvorfiihrungen, Peer Reviews usw. Das System der Selbstreflexion kann Teil der
formlichen nationalen Bewertung zur Zulassung eines Junglehrers sein oder in die lokale
Personalpolitik einer Schule integriert werden.



Tabelle 4.2: vier miteinander verbundene Unterstiitzungssysteme

System: Mentor Experte Gleichrangiger Kollege | Selbstreflexion
Unter- o berufliche o berufliche o berufliche o berufliche
stiitzung o personliche o personliche o personliche
o soziale o soziale
Ziele o Stimulierung des o Beginn der » Schaffung eines o Forderung der
beruflichen Lernens beruflichen sicheren Lernumfelds Metareflexion
 Schaffung eines sicheren Entwicklung des * gemeinsame o Férderung der
Lerumfelds Lehrers Antworten auf gleiche Fachkompetenz
o soziale Eingliederung in die |  Verbesserung des Herausforderungen o Akzeptanz des
Schule Fachwissens und der lebenslangen Lernens
Unterrichtskompetenz e Bindeglied zwischen
Erstausbildung und
berufsbegleitender
Weiterbildung
Hauptakteure | o erfahrene(r), qualifizierte(r) | e Unterrichtsexperten » sonstige Junglehrer o Junglehrer
Lehrer (z. B. Dozenten von o erfahrene Lehrer
Lehrerausbildungs- « sonstige Kollegen
statten)
Tétigkeiten o Betreuung e Seminare o Einrichtung von « Unterrichtsbeobachtung
e Ausbildung « verschiedene Kurse Netzwerken in und und Feedback
e Diskussion e Unterstlitzungs- zwischen Schulen e Peer-Review
e Beratung materialien e personliche o System zur Aufzeichnung
o Koordinierung der o Ressourcen Begegnungen (kann von Erfahrungen, Lernen
MaRnahmen auf o Leitlinien durch eine virtuelle und Selbstreflexion, z. B.
Schulebene Gemeinschaft Portfolios, Tageblicher
unterstltzt werden)
o Team Teaching
o Feedback von
Kollegen
Voraus- o Auswahl passender o leichter Zugang zu o Reduzierung des o Reduzierung des
setzungen Mentoren fiir die Junglehrer externem Fachwissen Arbeitspensums, um Arbeitspensums, um Zeit
fiir Erfolg o Unterstiitzung der Vision, und zur externen Zeit fiir zur Selbstreflexion zu
der Struktur des Beratung Zusammenarbeit und lassen
Einarbeitungsprogramms o keine Beurteilung Austausch zu lassen  Eigenbewertung durch
usw. durch den Mentor Vergleich der erbrachten
o Koordinierung in der Schule Leistungen mit Standards
o Erleichterung der Aufgaben
des Mentors (z. B.
Reduzierung seines
Arbeitspensums)
o Ausbildung der Mentoren
Noten e ggf. Mitwirkung mehrerer o mogliche o ggf. Teil der formlichen

Mentoren (z. B. Experten
des Fachbereichs, Lehrer
aus anderen Gebieten).

Uberschneidung mit
dem Mentoring-
System im Fall eines
Gruppen-Mentoring

nationalen Bewertung zur

Zulassung zum Lehramt
e ggf. Teil der

Personalpolitik der Schule
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5 Voraussetzungen fur die erfolgreiche
Durchfuhrung von
Einarbeitungsprogrammen

Damit die vier miteinander verbundenen Systeme funktionieren und die Ziele eines
Einarbeitungsprogramms erreicht werden kénnen, missen etliche Voraussetzungen erfiillt sein wie
etwa finanzielle Unterstiitzung, klare Verteilung der Rollen und Aufgaben der Akteure,
Zusammenarbeit zwischen den verschiedenen Elementen des Systems, Vorhandensein einer Kultur
des Lernens und Qualitditsmanagement.

Finanzielle Unterstuitzung

Die Einarbeitungs- und sonstigen UnterstitzungsmaRnahmen fir Junglehrer erfordern die
Bereitstellung ausreichender finanzieller und zeitlicher Ressourcen. Fiir Junglehrer ist es wichtig, dass
sie ohne Kiirzung ihrer Besoldung ein geringeres Arbeitspensum zu absolvieren haben. Erforderlich
ist dies, weil sie in den ersten Berufsjahren mehr Zeit fiir die Unterrichtsvorbereitung brauchen, aber
auch damit sie an Einarbeitungsprogrammen teilnehmen kénnen.

Auch die Mentoren bendtigen ausreichend Zeit fir ihre Aufgaben. Ein wirksames Mentoring
erfordert einen hohen Einsatz und sollte nicht nur als eine der Zusatzaufgaben einer Lehrkraft
betrachtet werden. Damit sich die Mentoren ernsthaft um Junglehrer kimmern kdnnen, muss die
Zahl ihrer Unterrichtsstunden gesenkt werden. Insbesondere wenn das Mentoring-System die
Lernkultur in der Schule insgesamt positiv beeinflussen soll, spielen die Mentoren eine zentrale Rolle.
Die Bedeutung der Aufgaben von Mentoren kann auch anerkannt werden, indem ihnen spezielle
Anreize flr ihre zusatzliche Verantwortung geboten werden wie beispielsweise eine spezielle
Vergutung.

Die Mitwirkung der Lehrerausbildungsstatten an Unterstitzungsprogrammen fir Junglehrer
erfordert ebenfalls die Breitstellung finanzieller und zeitlicher Ressourcen. Sind diese nicht verfiigbar,
wird die Rickkopplung zwischen der Erstausbildung von Junglehrern und ihren Erfahrungen in der
Einarbeitungsphase nur gering sein.

Je nach Landern und Systemen werden die finanziellen Mittel auf unterschiedliche Weise
bereitgestellt. Wird aber die Frage der finanziellen und zeitlichen Ressourcen nicht angegangen,
kénnen die Einarbeitungsprogramme nicht wirksam umgesetzt werden.

Rollen und Aufgaben der Akteure

Die Rollen und Aufgaben der einzelnen Akteure missen klar definiert und von diesen mitgetragen
werden. Zu den wichtigsten Akteuren von EinarbeitungsmalRnahmen gehoren:

> Junglehrer

P Mentoren
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Schulleiter
Lehrerausbilder

Ministerium und/oder lokale Behorde

v vyvyy

Gewerkschaften, Berufsverbande, Lenkungsausschisse.

Auch die Verteilung der Rollen und Aufgaben kann sich von Land zu Land unterscheiden. In einigen
Landern verfligen die Schulen in Bezug auf ihre internen Strategien lber eine groBe Autonomie. In
diesem Fall spielen die Schulleiter bei der Auflegung koharenter Einarbeitungsprogramme eine
Schlisselrolle. Die nationalen oder lokalen Behorden kénnen dann die Schulleiter ermutigen,
Einarbeitungsprogrammen zu entwickeln und umzusetzen, und sie hierbei unterstiitzen. Zudem
kénnen sie obligatorische Kriterien flr Einarbeitungssysteme festlegen.

In Landern, in denen die Regierung eine grofere Lenkungsfunktion hat, kann ein koharentes
Einarbeitungsprogramm auf regionaler oder nationaler Ebene aufgelegt werden. Erfolgen kann dies
durch das zustdndige Ministerium, eine nationale Agentur (wie beispielsweise den General Teaching
Council in Schottland) oder Hochschulen. In diesen Fallen sind die Mitwirkung und die
Eigenverantwortung der einzelnen Schulen und Schulleiter sehr wichtig, um das Element der sozialen
Unterstiltzung in einem Einarbeitungsprogramm zu starken und sicherzustellen, dass das Programm
die gewiinschte Wirkung fiir die betreffende Schule entfaltet.

Zusammenarbeit zwischen den verschiedenen
Komponenten des Systems

Die Einarbeitungsphase von Junglehrern ist Teil eines kontinuierlichen Prozesses, der auf der
Erstausbildung aufbaut und in die berufsbegleitende Weiterbildung miindet. Dies erfordert, dass jede
Phase die geeigneten Tatigkeiten umfasst, damit eine Uberschneidung vermieden wird. Lehrer
mochten, dass bei der Lehrerausbildung fir Kontinuitat gesorgt und an ihre Erfahrungen angeknipft
wird (Brown, 2001). In der Praxis bedeutet dies, dass zwischen den Akteuren dieser verschiedenen
Elemente, dem Mentoring-System, dem Expertensystem, dem Peer-System und dem System der
Selbstreflexion effektive Verbindungen bestehen miissen und dass umfassend kommuniziert wird.
Deshalb missen die Akteure dieser Systeme in Bezug auf die Lehrerqualitdten und die einzelnen
Rollen und Tatigkeiten eine gemeinsame Sprache sprechen.

Damit ein Einarbeitungssystem kohéarent ist, miissen alle Akteure in den verschiedenen Phasen der
Erstausbildung und der berufsbegleitenden Weiterbildung einander vertrauen.

Da ein Einarbeitungsprogramm als erster Teil der berufsbegleitenden Weiterbildung betrachtet
werden kann, sollten bei seiner Konzeption die Merkmale des nationalen Systems der
berufsbegleitenden Weiterbildung bericksichtigt werden. Hierzu kann beispielsweise eine
Vorausplanung gehoren, bei der Postgraduiertenkurse im Rahmen eines Einarbeitungsprogramms
bei kiinftigen Master-Studiengangen anerkannt werden.



Eine Kultur mit Schwerpunkt auf dem Lernen

Das Lernumfeld in den Schulen der Junglehrer muss so ausgestaltet sein, dass es diese unterstiitzt
und verschiedene Erfordernisse erfillt. Wenn die Unterstitzung von Junglehrern nur als Aufgabe und
Verantwortung des Mentors angesehen wird, so dass die anderen Lehrer und der Schulleiter ihrer
taglichen Arbeit nachgehen konnen, sind Unterstlitzungsprogramme nicht wirksam und werden
Chancen vertan. Die Junglehrer werden dann nicht ihre Rolle als Impulsgeber fiir Veranderungen
spielen, und ihre Integration in die schulische Gemeinschaft wird schwieriger.

Eine Kultur, bei der der Schwerpunkt auf dem Lernen von Junglehrern wie auch von erfahrenen
Lehrern liegt, beruht auf Zusammenarbeit, ,Leadership of Learning”, der Férderung eines gilinstigen
Lernumfelds sowie der Uberzeugung, dass Junglehrer fiir die Schulen ein Plus sind. Zur Unterstiitzung
von Junglehrern kann beispielsweise vorgesehen werden, dass ihnen nicht die schwierigsten Klassen
zugeteilt werden oder dass sie weniger Unterrichtsstunden zu absolvieren haben. Bei der Schaffung
einer solchen Kultur fallt dem Schulleiter eine Schliisselrolle zu.

Schwerpunkt auf dem Qualitatsmanagement

Um Qualitdt und Wirksamkeit eines Einarbeitungsprogramms zu gewahrleisten, miissen mehrere
Voraussetzungen erfillt sein.

V¥  Kompetenzen der Mentoren

Wichtig ist, dass alle Akteure Uber die erforderliche Qualifikationen und Kompetenzen verfiigen. Das
besondere Augenmerk sollte der Qualifikation des Mentors gelten. Die Mentoren missen nach
strengen Kriterien ausgewahlt werden. Dienstalter und Hierarchie sind weniger wichtig als
Sozialkompetenz, Kommunikationsfahigkeit und Kenntnis des Lernverhaltens von Junglehrern.
Andernfalls besteht die Gefahr, dass die Mentoren einen , konservativen” Einfluss auf die Junglehrer
ausiliben, so dass diese nur in begrenztem Umfang mit unterschiedlichen Unterrichtsmethoden und
-strategien konfrontiert werden oder diese erproben konnen. Daher sind spezielle
AusbildungsmalRnahmen  fir  Mentoren  erforderlich, die beispielsweise von den
Lehrerausbildungsstatten angeboten werden kénnen. Hiervon profitieren nicht nur die Junglehrer,
sondern auch ihre Mentoren. Die Ausbildung von Mentoren und das Mentoring selbst kénnen die
berufliche Weiterentwicklung der Mentoren auf dreifache Weise fordern: Verbesserung der
personlichen padagogischen Fahigkeiten, Sensibilisierung fir die Bedeutung eines beruflichen
Austauschs mit gleichrangigen Kollegen und besseres Verstandnis des Managements (Huling und
Resta, 2001).

V¥  Kompetenzen der Schulleiter

Kompetenz und Engagement der Schulleiter sind fir die Einflihrung eines koharenten
Einarbeitungssystems und einer kooperativen Lernkultur in den Schulen unerlasslich. Nach Feiman-
Nemser (1996) setzt das Mentoring eine Vision vom guten Unterricht, die Kenntnis der
Lehrerausbildung sowie die Unterstiitzung durch eine berufliche Kultur voraus, bei der der
Schwerpunkt auf der Zusammenarbeit und dem Hinterfragen liegt. Desgleichen spielen die
Schulleiter als Manager eine gewichtige Rolle bei der Zuteilung von Ressourcen (wie
Unterrichtsstunden oder Zeit fiir Kontakte mit den Mentoren) sowie bei der Sicherstellung, dass die
MalBnahmen der Schule zur Unterstitzung der Junglehrer vom gesamten Lehrkorper verstanden und



mitgetragen werden. Diese Elemente miissen in Ausbildungsprogrammen fir die Schulleiter
angegangen werden.

V¥ Monitoring und Evaluierung

Die Malnahmen fir die Einarbeitung von Junglehrern missen regelmaRig Gberprift und evaluiert
werden. Ein Kriterium fiir ein qualitativ hochwertiges Einarbeitungssystem ist das Engagement aller
Akteure in Bezug auf die Entwicklung einer Praktik, in die neue Erkenntnisse einflieen, d. h. ihre
Bereitschaft, die Wirksamkeit des Systems zu (iberwachen und erforderlichenfalls Verbesserungen
auf der Ebene der Schule und am gesamten Programm vorzunehmen.

Beispiele fur
EinarbeitungsmafRnahmen

Wie vorstehend dargelegt, koénnen sich die Einarbeitungsprogramme je nach nationalem
bildungspolitischem und kulturellem Kontext sowie je nach den fiir diese Programme gesetzten
Zielen unterscheiden. Im vorliegenden Kapitel werden Beispiele flur Einarbeitungsprogramme in
sechs Landern erldutert. Ziel ist es nicht, Beispiele fiir die besten kohdrenten und systemweiten
Einarbeitungsprogramme zu geben, sondern die breite Vielfalt der mdglichen Ansatze aufzuzeigen. In
einigen Fallen beziehen sich die Beispiele auf Pilotprojekte oder Rahmenbedingungen, in denen
mehrere Ansatze gleichzeitig verfolgt werden kénnen. In diesem Kapitel sollen niitzliche Anregungen
gegeben werden, was aber nicht heil3t, dass sich ein System eins zu eins auf einen anderen Kontext
Ubertragen lasst und dann den gleichen Erfolg hatte. In allen Fallen kdnnen Kommentare abgegeben
werden zu der Art und Weise, wie die einzelnen Elemente der Einarbeitungsprogramme organisiert
sind, und zur Frage, inwieweit die Voraussetzungen fir ein wirksames Programm erfullt sind.

Jedes Beispiel enthélt eine allgemeine Beschreibung der jeweiligen Einarbeitungsprogramme und
ihrer Ziele, der Art der Unterstiitzung fiir die Junglehrer sowie des Bezugs zur Weiterentwicklung der
betreffenden Schulen. Eingegangen wird auch auf das Qualitaitsmanagement, sofern vorhanden, und
auf die finanziellen Aspekte.

Zypern

V¥  Allgemeine Beschreibung

Das Einarbeitungsprogramm Zyperns wurde 2008 eingefiihrt und richtet sich an die Lehrer aller
Stufen (Primar- und Sekundarbereich, technische Ausbildung und Berufsausbildung) und an die
Mentoren.

V¥V  Ziele des Einarbeitungsprogramms

Das Einarbeitungsprogramm Zyperns dient folgenden Zielen:

> Einarbeitung der neu eingestellten Lehrer durch Unterstltzung entsprechend
ihren jeweiligen personlichen/emotionalen, beruflichen und praktischen



Erfordernissen sowie Forderung einer eigenen kritischen Beurteilung ihrer
Unterrichtsmethoden.

| 2 Forderung fruchtbarer Beziehungen zwischen Mentoren und Junglehrern,
insbesondere seit die Mentoren in den Schulen eine malgeblichen Rolle spielen
sollen.

Das Einarbeitungsprogramm wird in drei Phasen umgesetzt:

> erste Phase: Sensibilisierung der neu qualifizierten Lehrer und der Mentoren fiir
das Programm im Rahmen von Informationsseminaren;

> zweite Phase: Einarbeitung in den Schulen;

> dritte Phase: Evaluierung des Programms durch die Teilnehmer.

Das Programm wird vom Centre of Educational Research and Evaluation (CERE) evaluiert und seine
Umsetzung von den Veranstaltern intern Uberwacht. Zudem fungiert eine Gruppe erfahrener
Lehrerausbilder als , Unterstiitzungsteam” fir die Mentoren wie auch fiir die Junglehrer in den
Schulen.

V¥ Arten der Unterstiitzung fir Junglehrer

Persénliche und emotionale Unterstiitzung: Personliche und emotionale Unterstiitzung leisten vor
allem die Mentoren. Eingerichtet wurde ein komplettes Mentoring-System. Jedem neuen Junglehrer
an einer Schule wird ein Mentor, der eine erfahrene Lehrkraft ist, zugeteilt. Das Institut fiir die
Erstausbildung von Lehrern, an dem der Junglehrer sein Examen ablegte, Ubermittelt
Selbstbewertungsunterlagen und sonstige Dokumente, die eine personliche Unterstltzung
ermoglichen.

Soziale Unterstiitzung: Ziel des gesamten Programms, an dem die Lehrerausbildungsstatte, die Schule
(Verwaltung, Lehrkrafte) und selbstverstandlich auch die Junglehrer mitwirken, ist es, die Integration
in die schulische Umgebung zu erleichtern. Seminare zu Beginn und am Ende des Programms
ermoglichen das Knipfen von Kontakten und den Austausch von Ideen und gemeinsamen
Wertvorstellungen zwischen den Veranstaltern (Lehrerausbildungsstatten, Ministerium) und den
Teilnehmern (Mentoren und Junglehrer).

Berufliche Unterstiitzung: Die berufliche Unterstiitzung erfolgt im Rahmen von Seminaren zu Beginn
und am Ende des Programms. Zudem leistet das ,Unterstitzungsteam” den Junglehrern und den
Mentoren in den Schulen eine berufliche Unterstlitzung. Geplant ist die Einrichtung einer Online-
Plattform fiir den Austausch von Materialien zwischen den Junglehrern.

V¥ Weiterentwicklung der Schulen

Das Einarbeitungsprogramm Zyperns bietet den Schulen die Mdoglichkeit, sich im Rahmen des
Mentoring-Systems weiterzuentwickeln. Die Mentoren sind erfahrene Lehrkréafte, die an der gleichen
Schule wie der Junglehrer tatig sind und eine geringere Anzahl von Unterrichtsstunden zu absolvieren
haben, damit sie junge Lehrer (in sozialer, persdnlicher/emotionaler und beruflicher Hinsicht)
unterstitzen konnen. Die Seminare, die sowohl fiir Mentoren als auch fiir Junglehrer (zuweilen
gemeinsam) organisiert werden, stellen sicher, dass in den Schulen neue und moderne
Unterrichtsmethoden eingefiihrt werden. Die Besuche und das Monitoring durch die externen
»Experten” (wie auch durch das Unterstitzungsteam) bieten den Schulen zuséatzliche Maoglichkeiten
fiir Uberlegungen und MaRnahmen zur Verbesserung des Unterrichts und des Lernens.



V¥  Qualitatssicherung

Die Qualitdt wird durch ein internes System zur Uberwachung des Programms (Eigenbewertung der
Junglehrer wie auch der Mentoren, Evaluierung ihrer Erfordernisse usw.) und durch eine externe
Evaluierung der Kompetenzen und Kenntnisse, die die Mentoren und die Junglehrer erworben
haben, gesichert. Das System der ,externen Experten”, die als Unterstiitzungsteam fir die
Teilnehmer fungieren, sorgt dafiir, dass das Programm auf Schulebene gemaR der urspriinglichen
Planung umgesetzt wird. Bestimmte Zustdndigkeiten, die zwischen dem Ministerium und den
Lehrerverbdanden vereinbart wurden, ermoglichen eine Kontrolle anhand spezifischer
Erfolgsindikatoren.

V¥  Finanzielle Aspekte

Das Ministerium fiir Bildung und Kultur finanziert einen Teil des Einarbeitungsprogramms und der
Europdische Sozialfonds den Rest (allerdings nur fiir die Sekundarstufe). Ubernommen werden
zudem die Kosten fir die Freistellung der Mentoren wie auch der Junglehrer sowie die Kosten der
Ausbilder und die organisatorischen Aufwendungen.

Estland

V¥ Allgemeine Beschreibung

In Estland wird seit 2004 ein Einarbeitungsprogramm umgesetzt. Alle Lehrer miissen bei Beginn ihrer
Laufbahn ein Einarbeitungsjahr absolvieren (diese Verpflichtung gilt aber nicht fiir diejenigen, die
parallel zu einer padagogischen Tatigkeit eine vollstandige Lehrerausbildung absolviert haben und die
Uber eine padagogische Berufserfahrung verfiigen). Das Einarbeitungsprogramm gilt als Fortsetzung
der Erstausbildung und als erste Phase der berufsbegleitenden Weiterbildung. Die Erstausbildung
stellt fur Junglehrer die erste Etappe dar. Die Einarbeitung ist die zweite Etappe, die die berufliche
Eingliederung und die Zusammenarbeit auf Schulebene fordern soll. Dritte Etappe ist die
berufsbegleitende Weiterbildung, die auch eine Zeit der Reflexion und der Analyse darstellt.

Die Umsetzung der Einarbeitungsprogramme wird durch Partnerschaften zwischen Schulen und
Universitaten unterstiitzt. Aufgabe der Schulen ist es, die berufliche Weiterentwicklung zu férdern
und die Mentoren zu unterstiitzen. Die Universitaten geben Erfahrungen an Junglehrer im Rahmen
von Seminaren weiter und bilden die Mentoren aus. Zudem Uberwachen sie die Tatigkeiten wahrend
des Einarbeitungsjahres und analysieren sie.

V¥V  Ziele des Einarbeitungsprogramms

Das Einarbeitungsprogramm Estlands dient folgenden Zielen:
> Unterstiitzung der Integration der Junglehrer in die Organisation der Schule,
> Entwicklung der grundlegenden Kompetenzen von Junglehrern und
| 2 Unterstitzung bei der Losung von Problemen.

Das Einarbeitungssystem bietet den Schulen die Méoéglichkeit zur Weiterentwicklung und den
Lehrerausbildungsstatten ein Feedback, mit dem sie die Qualitat ihres Lehrstoffs verbessern kénnen.



V¥  Arten der Unterstutzung fur Junglehrer

Die persénliche und emotionale Unterstiitzung ist eines der Hauptziele des estnischen
Einarbeitungsprogramms. Fiir Junglehrer wird ein Gruppen-Mentoring organisiert. Bei den im
Rahmen des Unterstiitzungsprogramms in den Hochschulen veranstalteten Seminaren haben die
Junglehrer Gelegenheit zur Selbstreflexion, zu einer Eigenbewertung und zu einer Selbstanalyse. Die
Ausbildung der Mentoren wird von den Hochschulen konzipiert und vorgenommen.

Soziale Unterstiitzung: Der organisatorischen und beruflichen Eingliederung kommt im estnischen
System eine zentrale Bedeutung zu. Eine soziale Unterstiitzung wird auf der Ebene der Schulen und
mittels Gruppen-Mentoring geleistet. Die Schulen stellen die Mentoren zur Verfligung und férdern
die Zusammenarbeit und das kollegiale Verhalten, was das Hauptziel des Einarbeitungsprogramms
ist. Das estnische System tragt zur Weiterentwicklung des Lehrkorpers mittels Gruppen-Mentoring
bei. Da die Schulen tber ein hohes MaR an Autonomie verfligen, wird dieser Teil des Programms von
den Schulen unterschiedlich umgesetzt. In den Schulen, die sich aktiv fir die Herausbildung einer
Lerngemeinschaft einsetzen, nimmt dieser Teil einen breiten Raum ein.

Berufliche Unterstiitzung: Das Einarbeitungsprogramm Estlands ist sehr auf die Vermittlung von
Kompetenzen ausgerichtet. Die berufliche Unterstlitzung ist Teil des estnischen
Einarbeitungsprogrammes, da sie als Mittel zur beruflichen Weiterentwicklung von Junglehrern unter
Mitwirkung der Schulen wie auch der Universitdten betrachtet wird. Die Mentoren an den Schulen
(erfahrene und erfolgreiche Lehrkrafte) und die Hochschuldozenten bringen bei der Konzeption und
der Weiterentwicklung des Einarbeitungssystems ihr Fachwissen ein. Fir Junglehrer werden
Unterstlitzungsseminare veranstaltet. Die Programmleiter haben eine beratende Funktion und
tragen als ,Experten” zur Verbesserung der padagogische Unterstiitzung der Teilnehmer bei.

V¥V Weiterentwicklung der Schulen

Von den Schulen werden die Einarbeitungsprogramme fiir Junglehrer gefordert. Diese Programme
bieten auch die Maoglichkeit, das Schulsystem durch das Mentoring, das Peer Learning und die
Zusammenarbeit zwischen Schulen und Lehrerausbildungsstatten zu verbessern und
weiterzuentwickeln.

V¥  Qualitatssicherung

In Estland wird die Umsetzung des Einarbeitungsprogramms von den Universitaten bewertet und von
Dozenten das ganze Jahr Uber liberwacht. Die Evaluierungen und Forschungsergebnisse dienen den
Lehrerausbildungsstatten als Feedback, mit dem sie die Qualitat ihres Lehrstoffs verbessern kénnen.

V¥  Finanzielle Aspekte

Das Ministerium flr Bildung und Forschung finanziert die Tatigkeiten der Hochschulen, einschlie3lich
der Ausbildung der Mentoren, der Unterstitzungsseminare (oder des Gruppen-Mentoring) fir
Junglehrer, der kontinuierlichen Uberwachung der Programmumsetzung sowie der Seminare und
Schulungen fir die beteiligten Hochschulexperten.

Die Arbeit der Mentoren wird vom Staat weder geregelt noch vergiitet. Die Schulleiter entscheiden,
wie die Mentoren entlohnt werden.



Irland

V¥ Allgemeine Beschreibung

Nach Abschluss der Erstausbildung werden in Irland alle Lehrer ein Jahr lang auf Probe eingestellt.
Nach Ablauf dieses Jahres werden die meisten von ihnen als ausreichend qualifiziert eingestuft. 2002
startete das Ministerium fir Bildung und Wissenschaft das Nationale Pilotprojekt fir die Einarbeitung
von Lehrern (NPPTI), um zu prifen, welche Einarbeitungsmodelle sich am besten fiir den irischen
Kontext eignen. Ein Hauptmerkmal des irischen Programms ist das Mentoring.

Das Nationale Pilotprojekt fiir die Einarbeitung von Lehrern stitzt sich auf eine Partnerschaft
zwischen den drei Lehrerverbdanden (dem irischen Verband der Lehrer der Sekundarstufe, der
nationalen Lehrerorganisation Irlands und der Union irischer Lehrer), dem Ministerium fiir Bildung
und Wissenschaft und den Lehrerausbildungsstatten.

Das Programm wird noch nicht landesweit umgesetzt, und die Teilnahme daran ist fakultativ.
V¥V  Ziele des Einarbeitungsprogramms

Das Einarbeitungsprogramm Irlands dient folgenden Zielen:

| 2 Entwicklung von Modellen fiir die Einarbeitung von Junglehrern in
weiterfiihrenden Schulen;

> Ermittlung der beruflichen, beschaftigungsspezifischen und sozialen Faktoren,
die fur Junglehrer von Belang sind;

> Prifung der Politiken und Praktiken von Schulen, die Auswirkungen auf die
Einarbeitung von Junglehrern haben, und Abgabe von Empfehlungen;

P Analyse der Rolle, die die Institute fiir die Erstausbildung von Lehrern bei der
Einarbeitung von Junglehrern spielen kénnen;

> Abgabe von Empfehlungen zur Entwicklung einer nationalen Politik fir die
Einarbeitung von Lehrern der Sekundarstufe.

V¥  Arten der Unterstutzung fur Junglehrer

Persénliche und emotionale Unterstiitzung: Ein Mentoring-System stellt sicher, dass Junglehrer
Zugang zu einem Mentor in ihrer Schule oder in einer Nachbarschule haben. Dies ist ein zentrales
Element des Programms. Im ersten Jahr, das entscheidend ist, erhalt ein Junglehrer daher von einem
Mentor im Hinblick auf den gesamten schulischen Kontext eine berufliche und personliche
Unterstutzung.

Soziale Unterstiitzung: Wichtig ist ein ganzheitlicher schulbezogener Ansatz. Die Schule nimmt den
Junglehrer auf, wahrend sein Mentor ihm als motivierter Lehrer seine Unterstiitzung anbietet.

Berufliche Unterstiitzung: Der Mentor leistet den Junglehrern berufliche Unterstiitzung. Der Mentor
erhalt eine spezielle berufliche Ausbildung fiir seine Tatigkeit, und das Ministerium fir Bildung und
Wissenschaft bezahlt die Vertretung, wenn die Mentoren wegen dieser Ausbildung vom Unterricht
freigestellt werden.



V¥  Weiterentwicklung der Schulen

Im Rahmen spezieller Programme werden erfahrene Lehrer zu Mentoren ausgebildet, die dann an
ihrer Schule die Einarbeitung von Junglehrern organisieren und vornehmen. Die Mentoren erhalten
eine angemessene und kontinuierliche Unterstitzung durch das Projektteam in Form von Seminaren
und Workshops. Sie treffen sich mit Mentorkollegen, um Uiber gemeinsame Erfordernisse und
Erfahrungen zu diskutieren, und arbeiten mit Experten zahlreicher Bildungsbereiche zusammen.
Wahrend eines Hochschuljahres kénnen die Mentoren an sechs Seminaren teilnehmen. Nach
Abschluss ihrer Ausbildung zum Mentor wird ihnen eine Bescheinigung ausgestellt.

V¥  Qualitatssicherung

Zentrales Element des Projekts ist die Forschung Uber Einarbeitungsmodelle, zu der auch eine
Bedarfsanalyse und eine empirische Priifung der vorhandenen Einarbeitungspraktiken mittels einer
Erfassung aller Sekundarschulen in Irland gehdren. Das Nationale Pilotprojekt flir die Einarbeitung
von Lehrern basiert auf einem Aktionsforschungsmodell. Bei dieser Methode geht es im
Wesentlichen um Wissensgenerierung, um sowohl fir die Forscher als auch fiir die Teilnehmer
Erkenntnisse zu gewinnen. Diese Methode eignet sich besonders gut fiir das Nationale Pilotprojekt
fir die Einarbeitung von Lehrern, da sie die gemeinsame Generierung neuer Erkenntnisse und Ideen
und die Durchfiihrung von Analysen mittels eines forschungsbasierten Ansatzes ermdoglicht.

V¥  Finanzielle Aspekte

Das Projekt wird im Rahmen des Nationalen Entwicklungsplans von der Abteilung Lehrerausbildung
des Ministeriums fiir Bildung und Wissenschaft finanziert.

Niederlande

V¥ Allgemeine Beschreibung

Aufgrund des zunehmenden Lehrermangels in den Niederlanden und des Ausscheidens vieler Lehrer
aus ihrem Beruf nach den ersten Jahren ist die Einarbeitung von Lehrern ein wichtiger Bereich der
Bildungspolitik.

Da die Bildungspolitik in den Niederlanden in hohem Malie dereguliert ist, verfligen die Schulen in
zahlreichen Bereichen (iber eine groe Autonomie auch im Hinblick auf die Personalpolitik. Daher ist
der Handlungsspielraum der Regierung in Bezug auf die MaBnahmen zur Einarbeitung von Lehrern
begrenzt und sind die Schulen fiir die Unterstiitzung und die berufliche Weiterentwicklung der
Junglehrer verantwortlich.

Vor diesem Hintergrund kénnen einige politische MaBnahmen herausgestellt werden:

V¥  Einarbeitung wahrender Lehrerausbildung

1997 wurde ein unabhangiges Unterrichtspraktikum wahrend des Abschlussjahres der
Lehrerausbildung eingefiihrt. Bei diesem unabhangigen Praktikum soll ein halbes Jahr lang in einer

Schule in Vollzeitbeschaftigung (oder in Halbzeitbeschaftigung wahrend eines ganzen Jahres) eine
praktische Qualifikation als Teil der Erstausbildung erworben werden.



Ziel dieses unabhangigen Unterrichtspraktikums ist es, den ,,Praxisschock” zu mindern, indem dieser
erste Teil der Einarbeitungsphase von Junglehrern in deren Erstausbildung einbezogen wird. Bei
diesem Praktikum werden Lehramtsstudierende von Lehrerausbildern und Mentoren an den Schulen
beraten und betreut.

Um das Geflihl zu verstarken, dass es sich um eine tatsachliche Beschéaftigung handelt, kommt der
Anstellung (und Bezahlung) der Lehramtsstudierenden durch die Schule bei ihrem unabhingigen
Unterrichtspraktikum eine besondere Bedeutung zu. Die Bereitschaft der Schulen,
Lehramtsstudierende anzustellen und zu vergiten, hangt aber weitgehend vom Lehrermangel ab.
Derzeit wird nur eine Minderheit der Studierenden wahrend ihres unabhangigen
Unterrichtspraktikums bezahlt.

Die Auswirkungen des unabhangigen Unterrichtspraktikums wurden bislang nicht erforscht. Es wurde
auch nicht untersucht, ob die Zahl der Berufsaussteiger seit Einfiihrung des Praktikums im Jahr 1997
zurlickgegangen ist.

Da dieses unabhadngige Unterrichtspraktikum Teil der formalen Erstausbildung von Lehrern ist,
handelt es sich um keine Einarbeitungsphase im Sinne dieses Handbuchs.

V¥  Zusammenarbeit zwischen Schulen und
Lehrerausbildungsstatten/Mentoren in den Schulen

In den letzten Jahren wurde die Zusammenarbeit zwischen Schulen und Lehrerausbildungsstatten
intensiviert. Dadurch wurde das Bewusstsein der Schulen gestarkt, dass Lehramtsstudierende ein
effizientes Lernumfeld brauchen. In vielen Fallen fihrte die Mitwirkung der Schulen an der
Erstausbildung von Lehrern dazu, dass sie Mentoren ernannten, die die Lehramtsstudierenden zu
unterstlitzen und zu beraten haben. Haufig unterstiitzen sie aber auch die Junglehrer in den Schulen.

Ein Schwachpunkt der Einarbeitungsprogramme in den Niederlanden ist, dass diese nicht zentral
gesteuert werden. Welche Unterstiitzung ein Junglehrer erhalt, hangt von den Schulen ab, an denen
er seine Laufbahn beginnt. Ein Pluspunkt dieses Systems ist, dass in den Schulen, die
Einarbeitungsprogramme entwickelt haben, diese in die gesamte Personal- und Entwicklungspolitik
der Schule einbezogen werden und dass der Schulleiter und das Schulteam sich fiir die Umsetzung
des Programms und die Unterstiitzung von Junglehrern stark engagieren.

V¥ Arten der Unterstiitzung fiir Junglehrer

Da die Einarbeitungsprogramme nicht zentral gesteuert werden, konnen die Konzeption der
Programme und die Art der Unterstlitzung flir Junglehrer von Schule zu Schule sehr unterschiedlich
sein. Die meisten Schulen beauftragen einen erfahrenen Lehrer damit, die Junglehrer in den ersten
Jahren zu unterstiitzen. Es gibt allerdings keine zentrale Mentorausbildung, weshalb auch die
Qualitat des Mentoring sehr unterschiedlich sein kann.

Zudem ist kein Expertensystem vorhanden, da die Finanzmittel fiir die Einarbeitungsprogramme an
die einzelnen Schulen und nicht an die Lehrerausbildungsstatten ausgezahlt werden. Ohne eine
Verglitung fiir die Einarbeitungsmalnahmen beteiligen sich nur wenige Lehrerausbildungsstatten an
Einarbeitungsprogrammen, weshalb die Moglichkeiten fiir ein effektives Feedback zur Qualitdt der
Erstausbildung (Erfahrungen der Junglehrer) beschrankt sind.



V¥  Forschung und Unterstitzung

Da die Schulen im Hinblick auf ihre Personalpolitik autonom sind, besteht die Aufgabe des Staates
darin, die Schulen zu ermutigen, Hilfsprogramme fiir Junglehrer wahrend ihrer Einarbeitungsphase
aufzulegen, und deren Umsetzung zu unterstiitzen. Diese Unterstiitzung ist jedoch nicht einheitlich.

Forschungsarbeiten (iber Lehrer, die ihren Beruf aufgaben oder ihn weiter ausiiben, geben
Aufschluss Uber die tatsachliche Aussteigerquote, aber auch Gber die malRgeblichen Faktoren fiir eine
solche Entscheidung. Eine jlingste Untersuchung hat beispielsweise ergeben, dass der Verbleib von
Junglehrern in ihrem Beruf von der Qualitdt der Ausbildungsprogramme (sind Lehrer gut auf ihren
Beruf vorbereitet?), der Motivation der Studierenden und der Unterstitzung, die sie in den Schulen
erhalten, abhangt.

Es wurden einige komparative Studien Uber die Einarbeitungsprogramme in anderen europdaischen
Landern durchgefiihrt, die Beispiele fiir bewahrte Verfahren in den Schulen enthalten.

Initiativen zur Férderung der beruflichen Weiterbildung starken das Bewusstsein dafiir, dass Lehrer
sich weiterbilden missen. Eine neue Initiative betrifft die Einfihrung von berufsbezogenen Master-
Studiengdngen fir Lehrer, die von der Regierung finanziert werden. Allerdings richten sich diese
Kurse nicht an Junglehrer wahrend ihrer Einarbeitungsphase, sondern an Lehrkrafte, die Uiber eine
Berufserfahrung von mindestens zwei Jahren verfiigen.

V¥V Weiterentwicklung der Schulen

Die enge Zusammenarbeit zwischen Schulen und Lehrerausbildungsstatten hat dazu gefiihrt, dass
etliche Schulen nunmehr zur Lehrerausbildung beitragen. Zu diesem Zweck stellen sie gut
ausgebildete Mentoren zur Verfliigung, die Lehramtsstudierende, Junglehrer und sonstige Lehrkrafte
unterstlitzen. Diese Mentoren arbeiten oftmals sehr eng mit den Lehrerausbildern an den
Universitaten zusammen.

Die Leiter dieser Schulen sind sich bewusst, dass sich Lehramtsstudierende, Junglehrer und das
sonstige schulische Personal weiterbilden missen. Sie nehmen ihre Verantwortung fir die
berufsbegleitende Weiterbildung des gesamten schulischen Personals sehr ernst und investieren zu
diesem Zweck betrachtliche Mittel. In diesen Schulen sind die Einarbeitungsprogramme fester
Bestandteil ihrer Innovations- und Entwicklungspolitik.

V¥ Qualitatssicherung

Neben ihren MalRnahmen zur Férderung und Unterstlitzung von Einarbeitungsprogrammen kann die
Regierung auch die Qualitat der Einarbeitungsprogramme kontrollieren. Diese Qualitdatskontrolle
wird von der Aufsichtsbehoérde vorgenommen und soll die Einhaltung von Mindestkriterien fir die
Qualitatssicherung  gewahrleisten. Die  Aufsichtsbehodrde (iberwacht hauptsachlich die
Unterrichtserfolge einer Schule. Fiir einen qualitativ hochwertigen Unterricht ist die Personalpolitik
der Schule ausschlaggebend, die aber nicht unmittelbar in die Uberwachung mit einbezogen wird.
Vor dem Hintergrund des zunehmenden Lehrermangels wird es immer wichtiger, dass sich die
Schulen der Einarbeitung von Junglehrern selbst annehmen. Die Schulen kénnen es sich nicht leisten,
diese Einarbeitungsphase zu vernachlassigen, da die Junglehrer ansonsten ihren Beruf aufgeben, was
zu ernsthaften Problemen fiir die Schultrager fihren wiirde.

Ein kirzlich verabschiedetes Gesetz zum Lehrerberuf schreibt vor, dass alle Schulen eine Akte Gber
jeden Lehrer fiihren miissen, die die formliche Zulassung zum Lehramt, aber auch Angaben lber die
formelle und informelle Ausbildung eines jeden Lehrers enthalt. Mit dieser Akte wird ebenfalls das
Ziel verfolgt, das Bewusstsein fiir die Notwendigkeit einer beruflichen Weiterbildung zu starken.



V¥  Finanzielle Aspekte

Die Schulen erhielten zusatzliche Finanzmittel zur Unterstltzung ihrer Personalpolitik. Diese Politik
umfasst Einarbeitungsprogramme, aber auch MaRBnahmen in Bezug auf erfahrene Lehrkrafte,
Malnahmen zur Anwerbung von Lehrern und Forderung ihres Verbleibs im Beruf, eine
Differenzierung der Tatigkeiten und der damit verbundenen Besoldung sowie allgemeine
Malnahmen zur Férderung der berufsbegleitenden Weiterbildung. Die Schulen kdnnen ihre eigenen
Prioritaten setzen, so dass das Geld nicht unbedingt fiir Einarbeitungsprogramme ausgegeben wird.

Norwegen

Allgemeine Beschreibung®

In Norwegen werden die regionalen und stadtischen Behorden (Arbeitgeber der Lehrer) mit
staatlichen Finanzmitteln unterstitzt, damit sie gemeinsam mit den Lehrerausbildungsstatten lokale
Unterstltzungssysteme entwickeln. Nach einer Pilotphase wurde 2003 ein staatlich finanziertes
landesweites Entwicklungsprogramm mit der Bezeichnung ,Mentoring von Junglehrern” aufgelegt.
Dieses Programm ermoglicht es den Lehrerausbildungsstatten, die lokalen Behdrden mittels
Ausbildungsprogrammen fiir Mentoren und lokalen Einarbeitungsprogrammen zu unterstitzen.
Hauptziel des Programms ist es, die Junglehrer bei ihrer beruflichen Weiterentwicklung zu
unterstitzen, die Kenntnisse Gber das Mentoring zu vertiefen und die Erstausbildung von Lehrern zu
verbessern. Die Teilnahme an diesem Programm ist sowohl fiir die lokalen Behérden wie auch in den
meisten Fallen fir die Junglehrer freiwillig.

Die Einarbeitungsprogramme werden auf lokaler Ebene und in den meisten Regionen durch eine
Partnerschaft und/oder eine Zusammenarbeit zwischen den Schulbehdrden, den
Lehrerausbildungsstatten und sonstigen Akteuren entwickelt. Eingerichtet wurde ein Netzwerk von
Lehrerausbildern (das ,Norwegian National Network for Mentoring Newly Qualified Teachers”), um
die Ausbildung in den einzelnen Regionen sowie die FUE in Bezug auf das Programm zu fordern. Es
handelt sich um ein dezentralisiertes Modell, weshalb die Systeme lokal verankert sind. Die
Ausweitung und die Fortsetzung des Programms hangen daher von den Initiativen und dem
Engagement auf lokaler Ebene ab. Rund 20% der Junglehrer nahmen 2007/2008 an
Einarbeitungsprogrammen teil.

Bei der Evaluierung hat sich gezeigt, dass dieses Projekt sehr erfolgreich ist. Einem von der Regierung
im Februar 2009 vorgelegten WeiRbuch® zufolge soll landesweit sichergestellt werden, dass alle
Junglehrer des Primar- und Sekundarbereichs ab 2010/2011 betreut werden und an einem
Unterstitzungsprogramm teilnehmen koénnen. Zu diesem Zweck hat die Regierung mit der
Norwegischen Vereinigung der lokalen und regionalen Behorden eine Zusammenarbeit vereinbart,
um den Junglehrern in allen Provinzen und Kommunen eine Betreuung anbieten zu kdénnen. Es ist
Aufgabe der Arbeitgeber, fir eine ausreichende Betreuung und Einarbeitung der Junglehrer zu
sorgen. Die Regierung wird Ressourcen der Lehrerausbildungsstatten bereitstellen, um die lokalen
Mentoren zu schulen und zu unterstitzen.

8 Diese Beschreibung basiert auf ,Newly Qualified Teachers in Northern Europe” von Fransson und Gustafsson (2008); Norwegian
National Network for Mentoring Newly Qualified Teachers, Jahresbericht 2007/2008, sowie ,Hjelp til praksisspranget. Evaluering
av veiledning av nyutdannende leerere” [Unterstiitzung beim Sprung in die Praxis. Evaluierung des Mentoring von Junglehrern]
von Dahl et al. (2006), Trondheim: INTEF.

9 Smeld. Nr. 11 (2008-2009): The Teacher — Role and Education [Der Lehrer — Rolle und Bildung].



V¥  Arten der Unterstutzung fur Junglehrer

Es gibt eine breite Palette an Modellen, so dass sich die Unterstiitzung fir Junglehrer je nach den
einzelnen Kommunen unterscheidet. Ein gemeinsames Merkmal aller Systeme ist, dass sich die
Lehrerausbildungsstatten an der Einarbeitung der Junglehrer beteiligen. Dadurch erhalten diese ein
wertvolles Feedback und konnen dazu beitragen, dass die Kluft zwischen Theorie und Praxis
Uberbrickt wird.

Die Haufigkeit der Betreuung von Junglehrern reicht von jdhrlich 10 bis 20 Beratungen. Umfassen
kénnen diese ein individuelles Monitoring, ein Peer Monitoring oder ein Gruppen-Monitoring sowie
Kurse. Ziel des Monitorings ist es, die Junglehrer bei der Herausbildung einer beruflichen Identitat zu
unterstltzen. Bei der Evaluierung des Programms berichteten die Junglehrer in allen Regionen, dass
ihnen das Monitoring dabei half, liber ihre eigenen Methoden und die Voraussetzungen fiir ein gutes
Lernumfeld nachzudenken. Die Teilnahme an den Programmen bietet Gelegenheit fiir einen
Erfahrungsaustausch, starkt das berufliche Selbstbewusstsein der Junglehrer, vermittelt wesentliche
Unterrichtskompetenzen und fordert die Integration in die schulische Gemeinschaft. Zu diesem
Zweck sehen die verschiedenen regionalen Einarbeitungsprogramme in Norwegen eine personliche,
soziale und/oder berufliche Unterstiitzung vor (siehe Kapitel 4). Wie vorstehend dargelegt, konnen
aufgrund des dezentralisierten Modells in Bezug auf die einzelnen Elemente unterschiedliche
Prioritaten gesetzt werden.

V¥V Weiterentwicklung der Schulen

Nach Ansicht der Junglehrer, der Mentoren und der Schulleiter leistet das Programm einen wichtigen
Beitrag zur beruflichen Weiterentwicklung der Junglehrer und zur Verbesserung der
Unterrichtsqualitat. Die Partnerschaften zwischen den Ilokalen Mentoren und den
Lehrerausbildungsstatten ermdoglichen einen fruchtbaren Austausch von Erfahrungen und
Meinungen (ber das Monitoring und den Lehrerberuf. Die lokalen Ansatze férdern somit die
Einbeziehung der beruflichen Weiterentwicklung der Junglehrer in die restliche Entwicklung der
Schulen. Die Schulen ziehen aber einen unterschiedlichen Nutzen aus den Erkenntnissen und
Kompetenzen, die die Junglehrer bei den Einarbeitungsprogrammen erwerben.

V¥  Qualitatssicherung

Die Qualitdt wird mittels Evaluierungen, Monitoring-Berichten und Partnerschaften sowie im
Rahmen von Sitzungen der Akteure gesichert. Zu jedem regionalen Programm muss jahrlich ein
Bericht vorgelegt werden und ein Erfahrungsaustausch stattfinden. Das landesweite Netzwerk schafft
eine Grundlage fir die berufliche Weiterentwicklung und den Lernprozess, da es den Zugang zur
kritischen Beurteilung durch Kollegen und zu stimulierenden Forschungsergebnissen ermaoglicht.

V¥ Finanzielle Aspekte

Das Programm wie auch das Netzwerk werden vom Staat finanziert. 2007 stellte die norwegische
Direktion fur Bildung und Forschung 16,5 Mio. NOK fiir die Weiterentwicklung und die Umsetzung
des Programms bereit. 2009 stellte die Regierung 33 Mio. NOK fiir das Programm ,,Mentoring von
Junglehrern” zur Verfligung, damit noch mehr Junglehrer hieran teilnehmen kdénnen. Die Kosten fiir
die Betreuung aller Junglehrer wird von der Konzeption des nationalen Programms abhadngen. Ein
Teil der Kosten entfdllt auf die Ausbildung der Mentoren. Dies ist eine Investition, die nach
Ausbildung einer ausreichenden Zahl von Mentoren gesenkt werden kann.



Schottland

V¥ Allgemeine Beschreibung

Das schottische Einarbeitungsprogramm fiir Lehrer wurde im August 2002 eingefiihrt und soll allen
Lehreranwartern dabei helfen, dem Standard fiir eine volle Zulassung zum Lehramt zu geniigen
(General Teaching Council for Scotland - GTCS). Dieser ,,Standard” umfasst 23 berufliche Standards,
die jeder Lehreranwarter erfillen muss, bevor er fur die volle Zulassung durch den GTCS empfohlen
werden kann. Das Einarbeitungsprogramm endet mit einer formlichen Bewertung des
»Abschlussprofils®, das der Lehrer am Ende des Einarbeitungsjahres einzureichen hat.'°

Das Einarbeitungsprogramm dient im Wesentlichen folgenden Zielen:

| 2 Sicherstellung, dass alle Studierenden, die an einer schottischen Universitat ein
Lehrerexamen ablegen, ein einjahriges Praktikum absolvieren;

P Sicherstellung, dass alle am Einarbeitungsprogramm teilnehmenden
Lehreranwarter moglichst lange in Kontakt mit Klassen sind; 70 % der Zeit eines
Lehrers mit vollem Deputat (15,75 Stunden);

> Sicherstellung, dass die Anwarter sich in der verbleibenden Zeit ohne Kontakt zu
Klassen (30 %) beruflich weiterbilden. Hierzu gehéren Initiativen zur Entwicklung
der gesamten Schule;

> Freistellung (3 % Stunden pro Woche) eines erfahrenen Lehrers, damit er sich
mit dem Anwarter trifft und seine berufliche Weiterentwicklung unterstiitzt;

> Mitwirkung einer jeden lokalen Behorde an der Verwaltung des
Einarbeitungsprogrammes in ihrem jeweiligen Zustandigkeitsbereich;

> Bewertung der Fortschritte jedes Anwarters zweimal im Jahr anhand der
Erstellung eines Zwischen- und eines Abschlussprofils, die dem GTCS libermittelt
werden;

| 2 Sicherstellung, dass alle Lehreranwarter in Schottland kontinuierlich qualitativ
hochwertige Erfahrungen sammeln kénnen.

Alle Junglehrer tragen aktiv zu ihrer eigenen beruflichen Weiterentwicklung bei, indem sie wahrend
des Jahres ein Portfolio ihrer Arbeit erstellen und an Forschungsprojekten teilnehmen. Zudem
missen sie einen Zwischen- und einen Abschlussbericht (das Zwischen- und das Abschlussprofil)
erstellen, damit die Akteure ein nltzliches Feedback erhalten. Dies bietet Moglichkeiten zur
Selbstreflexion und Analyse. Sie nehmen an Seminaren, Programmen zur berufsbegleitenden
Weiterbildung und wochentlichen Sitzungen in der Schule teil, um ihre Fachkompetenzen zu
verbessern.

Das Einarbeitungsprogramm wird vom gesamten Bildungswesen unterstiitzt: vom Ministerium, von
den lokalen Schulbehorden, den Mentoren und den Schulen und selbstverstindlich auch von den
Lehreranwartern selbst.

10 Weitere Informationen sind auf folgender Website zu finden:
http://www.gtcs.org.uk/Probation/TheTeacherlnductionScheme/TheTeacherinductionScheme.aspx .



V¥V  Ziele des Einarbeitungsprogramms

Das Einarbeitungsprogramm soll den Lehreranwartern dabei helfen, ihre volle Zulassung zu erlangen,
und sicherstellen, dass alle zugelassenen Lehrer den beruflichen Standards geniigen. Zu diesem
Zweck sind folgende MaRBnahmen vorgesehen: Absolvierung eines einjahrigen Praktikums,
Bereitstellung eines Mentors fiir jeden Junglehrer, Senkung des Arbeitspensums der Junglehrer wie
auch der Mentoren sowie Bewertung des Abschlussprofils eines Junglehrers im Hinblick auf die
Standards, denen er fir die volle Zulassung geniigen muss.

V¥  Arten der Unterstitzung fur Junglehrer

Soziale Unterstiitzung: Junglehrer werden von allen Akteuren unterstiitzt: von den lokalen
Schulbehérden, der Regierung, den Mentoren und ihrer Schule. Zur erfolgreichen Vorbereitung der
Lehreranwarter wird ein gemeinsamer Ansatz verfolgt, bei dem jedem Akteur eine bestimmte
Aufgabe zufallt. Eine Schlisselrolle in der Schule spielt der Mentor.

Persénliche, emotionale und berufliche Vorbereitung: Junglehrer miissen an Seminaren und Kursen
teilnehmen, die die lokalen Behorden organisieren. Bei den wochentlichen Zusammenkinften mit
erfahrenen Lehrkrdften der Schule erhalten sie berufliche und emotionale Unterstiitzung. Auf
verschiedenen Ebenen werden sie auch informell unterstiitzt. Nitzliche Informationen finden sie auf
Websites und in einschldagigen Dokumenten.

V¥V  Weiterentwicklung der Schulen

Im schottischen Programm ist Giberdies die Weiterentwicklung der gesamten Schule vorgesehen. Die
Schule fordert das System, indem es die Anwarter unterstiitzt, Beobachtungen der Klassenflihrung
vornimmt, wochentliche Sitzungen zwischen der Verwaltung und den Junglehrern organisiert und bei
der Erstellung der Zwischen- und Abschlussberichte Hilfe leistet.

V¥ Qualitatssicherung

Der GTCS untersuchte den Erfolg des Einarbeitungsprogramms. Er holt Stellungnahmen von
Schulleitern und Mentoren im ganzen Land ein.

V¥ Finanzielle Aspekte

Die schottische Regierung stellte 37,6 Mio. £ fir die Finanzierung des Einarbeitungsprogramms in
den nachsten drei Jahren bereit. (Lovie, D. 2008)



7 Antworten auf Fragen der politischen
Entscheidungstrager, die Einar-
beitungsprogramme entwickeln

Im vorliegenden Handbuch wird auf der Grundlage von Forschungsergebnissen und Praktiken der
Beitrag beschrieben, den Einarbeitungsprogramme zur Erreichung wichtiger bildungspolitischer Ziele
leisten konnen. Erldutert werden die wesentlichen Aspekte solcher Politiken, einschlieBlich der
besonderen MalRnahmen in Bezug auf das Mentoring.

Die systematische Einfihrung von Einarbeitungsprogrammen fir Junglehrer kann den Lehrkraften,
Schulen und dem gesamten Bildungssystem konkrete Vorteile bringen.

In diesem Kapitel sollen anhand zentraler Fragen und einer Checkliste einige der Punkte
herausgestellt werden, die die politischen Entscheidungstrager bei der Konzeption eines
Einarbeitungsprogramms, das auf ihren lokalen Kontext zugeschnitten ist, moglicherweise priifen
werden.

V¥ Welches sind die politischen Ziele?

Die spezifischen Ziele einer Politik zur Forderung der Einarbeitungsprogramme von Junglehrern sind
von Land zu Land unterschiedlich. Diese missen jedoch klar definiert werden und erreichbar sein.
Wichtig ist auRerdem, dass man ihre Auswirkungen messen kann.

Zu den Zielen eines Einarbeitungsprogramms zur Unterstlitzung von Junglehrern in ihren ersten
Berufsjahren gehoéren unter anderem: Senkung der Aussteigerquote unter den Junglehrern,
Verbesserung der allgemeinen Qualitdit des Unterrichts, Unterstitzung der beruflichen
Weiterentwicklung von Lehrern, Feedback fiir die Lehrerausbildungsstatten sowie Sicherstellung von
Kontinuitat zwischen den einzelnen Phasen der beruflichen Entwicklung.

V¥V  Deckt die Politik die wichtigsten Aspekte der Einarbeitung ab?

Ein Einarbeitungsprogramm wird vermutlich am wirksamsten sein, wenn es auf einem koharenten
Konzept anstatt auf einer Ansammlung von EinzelmaRBnahmen beruht. Wie in Kapitel 4 dargelegt,
sehen die meisten Einarbeitungsprogramme eine dreifache Unterstiitzung von Junglehrern vor: auf
personlicher/emotionaler, soziale rund beruflicher Ebene.

Geleistet werden kann diese Unterstiitzung im Rahmen von vier miteinander verbundenen
Systemen: Mentoring-System, Peer-System, Expertensystem und System der Selbstreflexion. Auch
wenn aufgrund des lokalen Kontexts unterschiedliche Schwerpunkte im Hinblick auf diese Systeme
gesetzt werden, ist ein Einarbeitungsprogramm umso wirksamer, wenn alle vier einbezogen werden.

V¥ Wurden alle Akteure in die Konzeption dieser Politik einbezogen?
Bei seinen Arbeiten gelangte der Peer-Learning-Cluster ,Lehrkrdfte und Ausbilder” zu dem Schluss,

dass jede politische Initiative nur Erfolg hat, wenn alle wichtigen Akteure an ihrer Entwicklung
beteiligt werden.
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Im Hinblick auf die Einarbeitungsprogramme sind solche Akteure:

P dieJunglehrer,

die Leiter und Lehrkréafte einer Schule,

die Lehrerausbilder (und die Ausbilder von Lehrerausbildern),

die Mentoren in den Lehrerausbildungsstdtten und in den Schulen,
die Gewerkschaften,

die politischen Entscheidungstrager,

vV vVvvVvyvVvyy

die Schiler, Eltern und sonstigen Akteure.

Die Junglehrer konnen beispielsweise an der Konzeption und Evaluierung ihrer
Einarbeitungsprogramme beteiligt werden, wobei ihr Feedback in die kontinuierliche Bewertung und
Verbesserung der Qualitdt der Programme einflief3t.

V¥ Sind die Rollen und Aufgaben eines jeden Akteurs klar definiert?

In allen seinen Studien gelangte der Peer-Learning-Cluster ,Lehrkrdfte und Ausbilder” zu dem
Schluss, dass jede politische Initiative nur Erfolg hat, wenn alle Akteure ihre Rollen und Aufgaben und
diejenigen der anderen verstehen.

Wichtig ist, dass die Programmaziele schriftlich festgelegt werden und von Anfang an klar definiert
sind. Gleiches gilt fiir die Rollen und Aufgaben der einzelnen Akteure.

Fir die erfolgreiche Umsetzung eines Einarbeitungsprogramms ist vor allem das Engagement der
Schulleiter entscheidend. Sie sollten den Junglehrern ausreichend Zeit lassen, damit sie ihre
Mentoren treffen, andere Lehrer beobachten, nachdenken kdnnen usw.

V¥ Sind alle Akteure auf ihre Aufgaben vorbereitet worden?

Eine Voraussetzung fir die erfolgreiche Umsetzung eines Einarbeitungsprogramms ist, dass
ausreichend Zeit, Geld und Fachkompetenz investiert wird, damit alle Akteure in die Lage versetzt
werden, dem Einarbeitungsprogramm zum Erfolg zu verhelfen. So bendtigen beispielsweise die
Lehrerausbilder, die Schulleiter und die Mentoren eine spezielle Vorbereitung auf ihre Aufgaben (die
sich von denjenigen in der Erstausbildung oder der berufsbegleitenden Weiterbildung von Lehrern
unterscheiden).

V¥  Wie wird die Einarbeitungsphase in den kontinuierlichen Prozess der
beruflichen Bildung von Lehrern integriert?

Die berufliche Bildung von Lehrern wird heute als Lernprozess wahrend der gesamten Laufbahn und
nicht mehr als einmalige MaRBnahme betrachtet. Deshalb muss ein Einarbeitungsprogramm als Teil
dieses kontinuierlichen Prozesses konzipiert und umgesetzt werden: Anknlpfung an die Erfahrungen
eines Lehrers wahrend seiner Erstausbildung und Vorbereitung des Lehrers auf eine
berufsbegleitende Weiterbildung in einem reflexiven Beruf.

Dies erfordert in der Praxis, dass zwischen den Akteuren der einzelnen Elemente dieses
kontinuierlichen Prozesses auf nationaler und lokaler Ebene eine effektive Verbindung besteht und
dass diese umfassend miteinander kommunizieren. Des Weiteren miissen diese Akteure die gleichen



Vorstellungen davon haben, welche Kompetenzen und Qualitdten ein Lehrer benétigt und wie diese
im Lauf der Zeit weiterentwickelt und vertieft werden kénnen.

Umfasst ein Einarbeitungsprogramm bestimmte Elemente zur Weiterentwicklung der
Fachkompetenzen, sollte darauf geachtet werden, dass sich diese nicht mit dem Lehrstoff der
Erstausbildung der Junglehrer Gberschneiden. Inhalte und Tatigkeiten sollten auf die jeweilige Phase
abgestellt sein, auf denjenigen der vorausgegangenen Phase aufbauen und die fiir die nachste Phase
(d. h. die berufsbegleitende Weiterbildung) erforderlichen Fahigkeiten und Kenntnisse vermitteln.

Ein Einarbeitungsprogramm kann den Lehrerausbildungsstatten und den Akteuren, die die Lehrplane
erstellen, ein nitzliches Feedback liefern. Die Erfahrungen, die Junglehrer im Rahmen eines
Einarbeitungsprogramms sammeln, kdnnen an die Lehrerausbildungsstatten zuriickgeleitet werden,
damit diese den Inhalt ihres Lehrstoffs dementsprechend anpassen. Desgleichen kénnen sie an die
Anbieter berufsbegleitender WeiterbildungsmaBnahmen weitergegeben werden, damit diese die
effektiven Erfordernisse der Junglehrer besser kennen.

V¥ Wurden angemessene finanzielle und zeitliche Ressourcen bereitgestellt?

Damit ein Einarbeitungsprogramm erfolgreich umgesetzt werden kann, bedarf es eines glinstigen
schulischen Umfelds, in dem der Nutzen der Zusammenarbeit zwischen den Lehrkraften und der
Schulleitung, die Wert auf die Verbesserung des Lernens von Lehrern und Schiilern legt, anerkannt
wird. Es muss verstanden werden, dass Junglehrer fiir eine Schule eine Bereicherung darstellen, sei
es auch nur weil sie neue Ideen einbringen und neue Perspektiven eréffnen.

Wichtig ist, dass Junglehrer in den ersten Jahren weniger Unterrichtsstunden zugeteilt bekommen,
damit ihnen fir die Unterrichtsvorbereitung, die Gesprache mit den Mentoren und sonstige
Einarbeitungstatigkeiten mehr Zeit zur Verfligung steht. Zur Unterstitzung von Junglehrern kann
beispielsweise auch vorgesehen werden, dass sie die schwierigsten Klassen nicht unterrichten
mdssen.

Erforderlich ist auch eine bezahlte Freistellung der Mentoren, so dass sie ihre Betreuungsaufgaben
ordnungsgemal wahrnehmen konnen. Je nach dem lokalen Kontext konnen erfahrenen Lehrkraften
auch finanzielle oder sonstige Anreize geboten werden, damit sie eine Ausbildung zum Mentor
absolvieren. Denkbar ware auch eine Anerkennung ihrer zusatzlichen Verantwortung etwa durch
eine spezielle Zulage.

V¥  Wie kann sichergestellt werden, dass die Politik zur Férderung der
Einarbeitung von Junglehrern konsequent umgesetzt wird?

Um optimale Ergebnisse erzielen zu kénnen, moéchten die politischen Entscheidungstrager in der
Regel, dass in allen Schulen, an denen Junglehrer tatig sind, ein berufliches Einarbeitungsprogramm
angeboten wird. Wichtig sind eine regelmaRige Uberpriifung und Evaluierung dieser Politik und des
Programmes. Ein Kriterium fiir ein qualitativ hochwertiges Einarbeitungssystem ist das Engagement
aller Akteure in Bezug auf die Entwicklung einer Praktik, in die neue Erkenntnisse einflieRen, d. h. ihre
Bereitschaft, die Wirksamkeit des Systems zu (iberwachen und es erforderlichenfalls zu verbessern.
Einarbeitungsprogramme kénnen den Lehrerausbildungsstatten ein nitzliches Feedback und den
Anbietern von berufsbegleitenden WeiterbildungsmalRnahmen wertvolle Informationen liefern.



Checkliste

V¥V  Ziele

>

Inwiefern kann die systematische Umsetzung eines Einarbeitungsprogramms

> fur die Lehramtsstudierenden von Nutzen sein und
> zur Erreichung Ihrer nationalen politischen Zielen beitragen?

Welche Erwartungen haben die Akteure (Minister, Junglehrer, fest angestellte
Lehrkrafte, Schulleiter, Lehrerausbilder, lokale Behérden, Gewerkschaften,
Berufsverbiande usw.)?

Welches werden die politischen Ziele Ihres Einarbeitungsprogramms sein? Mit
welchen konkreten MaBnahmen werden Sie die Fortschritte bei der Erreichung
dieser Ziele messen?

Welchen Bezug moéchten Sie zwischen dem Einarbeitungsprogramm und der
Weiterentwicklung der Schulen oder der beruflichen Weiterentwicklung
erfahrener Lehrkrafte, der Lehrerausbilder und der Schulleiter herstellen?

V¥V  Konzeption

>

Welche Art von Einarbeitungsprogramm wiirde sich fiir Ihre Ziele und lhren
nationalen Kontext am besten eignen? beispielsweise

> ein Programm, das im Rahmen der Probezeit vor der Zulassung zum Lehramt durchgefiihrt
wird, oder ein informelles Programm?

> ein obligatorisches Programm fiir alle Junglehrer?

Welche prazisen Erwartungen kniipfen Sie an einen Lehrer? Hat lhr Land genaue
Vorstellungen von den Kompetenzen, liber die ein Lehrer in jeder Phase seiner
Laufbahn verfligen muss?

Inwiefern wird Ihr Einarbeitungsprogramm allen Junglehrern eine persoénliche,
soziale und berufliche Unterstitzung leisten? Welche Personen und welche
Einrichtungen werden fiir das Programm verantwortlich sein?

Wie kénnen Sie in lhrem Kontext folgende Systeme am besten miteinander
verknipfen:

> Mentoring,

> Peer-Unterstiitzung,

> Expertenunterstiitzung und
> Selbstreflexion?

Wie konnen Sie sicherstellen, dass Ihr Einarbeitungsprogramm an die speziellen
Erfordernisse von Junglehrern flexibel angepasst werden kann?



V¥  Umsetzung

P Verfugen Sie Uber eine sichere und angemessene finanzielle Unterstiitzung
insbesondere fiir die Ausbildung von Mentoren? Wird das Arbeitspensum der
Junglehrer und der Mentoren reduziert?

| 2 Beabsichtigen Sie die Einfihrung eines Pilotprojekts, um lhre Plane zu
erproben?

P Wird Ihr geplantes System von allen Akteuren unterstitzt?
> Ist die Rolle eines jeden Akteurs des geplanten Systems klar definiert?

> Haben Sie angemessene Strukturen fiir die Kommunikation und die
Zusammenarbeit zwischen allen relevanten Akteuren geschaffen? Vertrauen die
Akteure einander?

P Wurden die Schulleiter angemessen ausgebildet und bei der Schaffung einer
Lernkultur in ihrer Schule unterstiitzt?

P Wurden die Mentoren angemessen ausgebildet?

> Baut das Einarbeitungsprogramm auf dem Lehrstoff der Erstausbildung auf?
Bereitet es auf die berufsbegleitende Weiterbildung vor?

P Verfiigen Sie tiber ein wirksames System fiir das Monitoring, die Uberpriifung
und die Qualitatssicherung in Bezug die Politik und die Verfahren nach deren
Einflhrung?



8 Forschungsergebnisse und
Bibliografie

Dieses Kapitel enthalt eine Zusammenfassung der Ergebnisse einiger Forschungstatigkeiten zu den
Einarbeitungsprogrammen sowie ein Verzeichnis der wichtigsten Quellen.

V¥  Einarbeitungsprogramme

Koharente, systemweite Einarbeitungsprogramme werden erst seit Kurzem eingefiihrt, weshalb
Fachliteratur Gber die Erforschung ihrer Wirksamkeit nur begrenzt vorliegt. Konzentriert sich die
Fachliteratur auf die Wirksamkeit der Einarbeitungsprogramme, bezieht sie sich in der Regel auf
spezielle lokale, regionale oder nationale Einarbeitungsprogramme (siehe beispielsweise Ashby et al,
2008; Eisenschmidt, 2006; Totterdell et al, 2002), so dass Verallgemeinerungen nur in begrenztem
Umfang moglich sind.

Die Unterstiitzung von Junglehrern im ersten bzw. in den ersten Jahren ihrer Laufbahn nimmt in der
Bildungsreform zweifelsohne einen wichtigen Platz ein (Villegas-Reimers 2002; Britton, Paine, Pimm
und Raizen 2003; Huling-Austin 1992; Tickle 2000). Verschiedene MalRinahmen sind moglich wie etwa
das Mentoring in den Schulen und in den jeweiligen Regionen, Unterstiitzungsprogramme fir die
Universitaten, Kurse zur beruflichen Weiterbildung usw. Von wesentlicher Bedeutung ist eine
institutionelle Unterstiitzung. Die Griindung von praxisbezogenen Gemeinschaften durch die Lehrer
wird als wichtiger Mechanismus zur Férderung des berufbezogenen Lernens betrachtet (Lave und
Wenger 1991; Imants 2003).

,In der Fachliteratur ... wird generell betont, dass Einarbeitungsprogramme auf einer klaren
Logik und Zielsetzung basieren miissen und dass zur Erreichung der gesetzten Ziele
angemessene Ressourcen bereitgestellt werden miissen.

Junglehrer sollten weniger Unterrichtsstunden zugeteilt bekommen, und die erwartete
zusétzliche Arbeit fiir die Hochschule sollte nicht mit der Kerntdtigkeit des Unterrichtens in
Konflikt geraten.

Die Programme umfassen unter anderem ein persénliches Mentoring und bieten strukturierte
Gelegenheiten, um innerhalb oder aufserhalb des Rahmens besonderer Lehrprogramme zu
lernen. Die Mentoren sind Fachleute fiir Sozialkompetenz, Motivierung und die Vermittlung von
Kenntnissen, so dass sie die Unterrichtskompetenz der Junglehrer verbessern kénnen. Sie tragen
zur beruflichen Weiterentwicklung bei und leisten Unterstiitzung, damit die Junglehrer die Ziele
des Einarbeitungsprogramms erreichen kénnen.

Im Rahmen eines wirksamen Einarbeitungsprogramms kénnen Junglehrer Modelle eines guten
Unterrichts beobachten und erhalten ein strukturiertes Feedback zu ihrem eigenen Unterricht.

Es herrscht generell Einvernehmen dariiber, dass Einarbeitungsprogramme auf die
Erfordernisse eines jeden Junglehrers zugeschnitten sein sollten. Diese werden bei
Unterrichtsbeobachtungen, einer Analyse des Lernverhaltens von Schiilern oder Studenten und
bei Diskussionen festgestellt. All dies tréigt zur Erstellung eines formellen Einarbeitungsplans
bei. Einarbeitungsplédne stellen eine Kombination aus Unterstiitzung, beruflicher
Weiterentwicklung und Bewertung der Junglehrer dar.



Einarbeitungsprogramme sind umso wirksamer, wenn erfahrenere Lehrer ihre neuen Kollegen
in einem Umfeld unterstiitzen, das die Offenheit, die Zusammenarbeit und die Fragestellung
férdert”. (Cameron 2007, S. 30)

Die Ziele, die allen Einarbeitungsprogrammen gemeinsam sind, wurden wie folgt beschrieben
(Huling-Austin, 1988; Ashby et al 2008):

> Sicherstellung eines reibungslosen Ubergangs von der Lehrerausbildung zu
einem voll qualifizierten Lehrer (Reduzierung des ,Praxisschocks®);

P Verbesserung der Unterrichtskompetenz;

> Sicherstellung, dass mehr qualifizierte Junglehrer nach dem Einarbeitungsjahr
im Beruf verbleiben;

> Forderung des persdnlichen und beruflichen Wohlbefindens und der
Weiterentwicklung von Junglehrern;

> Forderung der Kollegialitat und der Teamarbeit von Lehrern (Integration in das
gesamte Schulsystem);

> Ubertragung der Kultur des Systems auf die Junglehrer.

Einarbeitungsprogramme unterstiitzen Junglehrer im ersten bzw. in den ersten Jahren ihrer
Unterrichtstatigkeit und stellen das Bindeglied zwischen Erstausbildung und beruflicher
Weiterbildung dar. Zwischen den einzelnen Unterstlitzungsprogrammen gibt es grofRe Unterschiede
hinsichtlich ihrer Dauer, Art, Organisation, Zielsetzung sowie Ausrichtung und Strategie (Eurydice,
2002; Villani, 2002, Ashby et al 2008). Bei der Organisation von Einarbeitungsprogrammen kénnen in
der Regel vier Ansatzen verfolgt werden:

P Ansatz: ,Schule als Lerngemeinschaft” (die Schulen sind fiir die Unterstiitzung
ihrer neuen Mitglieder verantwortlich);

P Ansatz: Zusammenarbeit zwischen Lehrerausbildungsstatten und Schulen (die
Ausbildung von Mentoren, das Gruppen-Mentoring und die individuelle
Beratung werden von den Lehrerausbildungsstatten organisiert);

P Ansatz basierend auf der Mitwirkung der Lehrerverbdnde (die Lehrerverbdnde
sind fur die Unterstiitzungsprogramme in vollem Umfang verantwortlich); sowie

P Ansatz basierend auf der Mitwirkung der Kommunen (die Kommunen sind fiir
die Umsetzung von Unterstiitzungsprogrammen verantwortlich) (Britton et al.,
2003).

Ferner gibt es integrierte Modelle. Ganz gleich, welches Modell gewahlt wird, es muss immer der
lokale, regionale oder nationale Kontext berlcksichtigt werden.

Auf der Grundlage der Erfahrungen der Schweiz, Japans, Frankreichs, Schanghais (Chinas) und
Neuseelands vertreten Britton et al. (2003) (wie zitiert in Wong, 2004) die Ansicht, wirksame
Einarbeitungsprogramme wiirden sich durch die folgenden drei Merkmale auszeichnen:

> Umfassender Ansatz: Wirksame Einarbeitungsprogramme sind sehr gut
strukturiert und rigoros und werden streng iberwacht. Die Aufgabenbereiche
des Flihrungspersonals sind prazise definiert: Staff Developer, Verwalter,
Ausbilder und Mentoren.



> Berufsbezogenes Lernen: Bei wirksamen Einarbeitungsprogrammen liegt der
Schwerpunkt auf dem berufsbezogenen Lernen und der beruflichen
Weiterentwicklung der Lehrer. Einarbeitungsprogramme werden als eine
Etappe oder als Teil der berufsbegleitenden Weiterbildung, die viele
Komponenten umfasst, betrachtet.

P Zusammenarbeit: Gruppenarbeit wird als Teil der Lernkultur betrachtet und
daher geférdert und akzeptiert. Es gibt gemeinsame Erfahrungen, gemeinsame
Praktiken, gemeinsame Instrumente und eine gemeinsame Sprache unter den
Kollegen. Junglehrer werden wie Kollegen behandelt. Wahrend der
Einarbeitungsphase wird die Herausbildung einer Gruppenidentitat gefordert.

In der Fachliteratur wird auf eine Reihe konkreter Vorteile hingewiesen, die bestimmte Elemente der
Einarbeitungsprogramme in Bezug auf den Ubergang von der Erstausbildung zur praktischen
Auslibung des Berufs haben.

,Die Erfahrungen, die Junglehrer in ihrem Einarbeitungsjahr machen, héngen von vielen
Faktoren ab wie etwa den Mafinahmen der Schulen zur Férderung der Einarbeitung und den
Beziehungen zwischen Mentor und Junglehrer. Ausschlaggebend ist auch, wie die Junglehrer
mit Blick auf ihre Erstausbildung ihre ersten Berufserfahrungen bewerten. In der Fachliteratur
wird dargelegt, dass die Schulen, die eine regelmdfige Beobachtung von Praktikanten und
,Feedback-Sitzungen’ organisieren und ausreichend Zeit ohne Kontakte vorsehen, dass die
Schulen, die ein Ethos haben, das die berufliche Weiterentwicklung férdert, und dass die
Schulen, die die Voraussetzungen dafiir schaffen, dass Einarbeitungstutoren sich beruflich zur
Wahrnehmung ihrer Aufgaben weiterentwickeln kénnen, dazu beitragen, dass Junglehrer in
ihrem Beruf verbleiben, und den Ubergang von der Erstausbildung zu den ersten Jahren der
Einarbeitung und von der Einarbeitung zur friihen beruflichen Weiterbildung erleichtern. Solche
positiven Ergebnisse kénnten langfristig dabei behilflich sein, dass die Lehrer ihren Beruf
weiterhin austiben und langfristig motiviert bleiben.” (Ashby et al 2008, S. 52).

V¥ Mentoring

Bei der Umsetzung des Einarbeitungsprogramms spielt der Mentor eine zentrale Rolle, da er die
Sozialisierung der Junglehrer und ihre berufliche Weiterentwicklung unterstitzt (Feiman-Nemser
2001, 2002). Mentoring ist ein Aspekt der Lehrerausbildung wie auch der Programme fiir die
Einarbeitung und Weiterentwicklung der Lehrer, der umfassend erforscht wird.

Little (1990) sowie Wang und Odell (2002) bestdtigten, dass das Mentoring die berufliche
Weiterentwicklung erleichtern und den Junglehrern an den Schulen eine emotionale Unterstiitzung
leisten kann. In einer Reihe von Untersuchungen wurden die Merkmale, Fahigkeiten und
Kompetenzen von Mentoren analysiert. Ausgehend von frilheren Forschungen fassten Harrison,
Dymoke und Pell (2006) die Fahigkeiten zusammen, die Mentoren fiir die Betreuung, Fihrung,
Beratung und Unterstlitzung, fir das Coaching, die Ausbildung und die Vermittlung von
Kompetenzen sowie fiir die Organisation und das Management benétigen. Rippon und Martin (2006)
zufolge sind die Zuganglichkeit, die padagogische Glaubwirdigkeit, das Fachwissen und die Autoritat
sowie die Fahigkeit zur Motivierung wichtige Merkmale eines Mentors. In manchen Systemen
nehmen Mentoren auch Bewertungen vor, was ihre Beziehungen zu den Betreuten erheblich
erschweren kann.

Das Mentoring kann unterschiedliche Ziele verfolgen und aus verschiedenen Perspektiven
angegangen werden. Wang und Odell (2002) definierten die Ansdtze aus einer humanistischen,
situationsbezogenen und kritischen konstruktivistischen Perspektive. Auf der Grundlage der
wichtigsten Lernkonzepte untersuchte jeder die Ziele des Mentoring, die Rolle der Mentoren sowie



deren Fachwissen und Ausbildung. Beim humanistischen Ansatz soll den Junglehrern dabei geholfen
werden, personliche Herausforderungen zu bewaltigen und sich im Lehrerberuf wohl zu fihlen. Beim
Mentoring nach einem situationsbezogenen Ansatz liegt der Schwerpunkt auf der Anpassung an die
Schulkultur und die wichtigsten Unterrichtsnormen sowie auf der Unterstiitzung bei der Entwicklung
der Techniken und Fahigkeiten, die in einem bestimmten Kontext erforderlich sind. Ziel des
Mentoring nach einem kritischen konstruktivistischen Ansatz ist es, den Unterricht zu verbessern,
indem Junglehrer und Mentoren gleichermallen zu einem gemeinsamen Hinterfragen angeregt
werden.

Gold (1996) identifizierte einerseits einen personalisierten Mentoring-Ansatz, bei dem der Junglehrer
ermutigt wird, seine eigene Effizienz zu steigern und sich mit seinen personlichen und beruflichen
Erfordernissen abzufinden, und bei dem er lernt, diese anzugehen; sowie andererseits einen
technischen und experimentellen Ansatz, bei dem der Schwerpunkt auf den fachlichen Fahigkeiten
liegt und der sich auf ein Lehrerausbildungsmodell stitzt, bei dem der Mentor eine Schlisselrolle
spielt.

Orland-Barak und Klein (2005) stellten drei zusatzliche Mentoring-Ansdtze fest: einen
therapeutischen, einen ausbildungsbezogenen und einen reflexiven Ansatz. Beim therapeutischen
Ansatz liegt der Fokus auf der personlichen Entwicklung, die durch ein gemeinsames Verstandnis der
Erfahrungen des Junglehrers erleichtert werden kann. Nach dem ausbildungs- oder
unterrichtsbezogenen Ansatz ist das Mentoring eine Modellierung verschiedener Verhaltensweisen,
die Junglehrer zu Gbernehmen haben. Dem Mentor fillt in allererster Linie die Rolle eines Ausbilders
zu. Der reflexive Ansatz zeichnet sich durch einen intersubjektiven Prozess aus, bei dem die
asymmetrischen Beziehungen zwischen Mentor und Junglehrer anerkannt werden, der Dialog und
die Entwicklung auf verschiedenen Ebenen aber erschwert werden.

Nach Pachler und Field (2001) sollten die wichtigsten Akteure ein ausbildungsbasiertes Mentoring-
Modell aufgeben, damit sich Lehramtsstudierende intellektuell effektiv mit der multidimensionalen
Art ihrer Lehrerausbildung beschaftigen kénnen. Sie beflirworten ein , diskursives” Mentoring, das
Uber das Pragmatische hinausgeht, um Lehramtsstudierende zu ermutigen, sich mehr mit
theoretischen Aspekten der Bildung zu beschéaftigen, wobei der Schwerpunkt weiterhin auf der
beruflichen Dimension des Unterrichtens liegt. Ihrer Ansicht nach sind solche diskursiven Methoden
wesentlich, damit vom , Technizismus zu einem Modell ibergegangen werden kann, bei dem die
sozialen Verdanderungsprozesse einer Gesellschaft und der Schulen mit der individuellen Entwicklung
und der Stellung von Lehrern bericksichtigt werden” (Patrick, Forde und McPhee, 2003). Vor dem
Hintergrund der stdandigen internationalen Forderungen nach einer Reprofessionalisierung des
Lehrerberufs, beispielsweise auf der Grundlage von Begriffen wie Lernen (und Wissensgenerierung),
Mitwirkung, Zusammenarbeit und aktives Verhalten (Sachs, 2003) oder einer Professionalitat
basierend auf einem ,ideologischen, verhaltensspezifischen, intellektuellen und epistemologischen
Ansatz des Einzelnen in Bezug auf die Auslibung seines Berufs, der seine Berufsausiibung beeinflusst”
(Evans, 2002) sind die Grundsatze des diskursiven Mentoring bei der Umsetzung von
Einarbeitungsprogrammen ebenfalls relevant.

Stokking et al, (2003) befasste sich mit der Sozialisierung im Zusammenhang mit der Entwicklung der
Schulen. Wahrend der Einarbeitungsphase knipft der Junglehrer in der Regel Beziehungen zu
Kollegen, wird Mitglied des Lehrkorpers, vertieft seine Kenntnisse, erwirbt Kompetenzen und
akzeptiert die Normen und Werte der Schule oder lehnt sie ab. Die soziale Eingliederung findet
gleichzeitig auf zwei Ebenen statt: (1.) in die Organisation (Arbeitsplatz) und (2.) in den Beruf. Diese
Prozesse kdonnen durch die Verhaltensweisen, die Ansichten und Einstellungen der erfahreneren
Lehrer beeinflusst werden. Die Berufsanfianger konnen aber auch neue Ideen einbringen, die das
Bewusstsein scharfen und den Status quo infrage stellen. Der Mentor kann als Bindeglied zwischen
dem Junglehrer und der Organisation fungieren und somit die Sozialisierung des Junglehrers



erleichtern. Die Rolle der Mentoren hangt aber letztendlich in hohem MaRe von der schulischen
Kultur ab.

Hobson und Kollegen (2009) analysierten die internationale Forschungsliteratur tber das Mentoring
von Junglehrern und beschrieben den moglichen Nutzen des Mentoring. Eine effektive Unterstlitzung
der beruflichen Weiterentwicklung, ein geringeres Geflihl der Isolierung, eine Starkung des
Selbstvertrauens und des Selbstwertgefiihls, eine verbesserte Selbstreflexion und die Entwicklung
von Fahigkeiten zur Problemlésung wurden als groBter Nutzen fiir die Betreuten beschrieben. Alle
Forschungsarbeiten gelangten in der Regel zu dem Ergebnis, dass die emotionale und psychologische
Unterstltzung die Moral der Junglehrer und ihre Zufriedenheit mit dem Beruf starkt. Die Mentoren
helfen den Junglehrern dabei, sich an die Normen, Standards und Erwartungen in Bezug auf den
Unterricht im Allgemeinen und auf bestimmte Schulen im Besonderen anzupassen (Hobson et al
2009:200- 201).

Die positiven Auswirkungen auf die berufliche und personliche Entwicklung der Mentoren werden in
einigen Studien als wichtigster Nutzen herausgestellt. Im Umgang mit den Junglehrern gewinnen die
Mentoren neue Ideen und Perspektiven. Die Mentoren berichteten, dass sie sich neue und bessere
Unterrichtsmethoden und -strategien aneigneten, mehr selbstreflektierten (Davies et al 1999, zitiert
aus Hobson et al 2009: 209), ihre Kommunikationsfahigkeiten verbesserten und die Bedirfnisse der
Junglehrer sowie andere beruflichen Erfordernisse besser kennenlernten (Lopez-Real und Kwan
2005, Moor et al 2005, zitiert aus Hobson et al 2009: 209); dass ihr Vertrauen in Bezug auf ihre
eigenen Unterrichtsmethoden gestarkt wurde und dass sich ihre Beziehungen zu den Schilern und
Kollegen verbesserten (Davies et al 1999). In einigen Studien wird die Ansicht vertreten, das
Mentoring konne bei der individuellen Laufbahnplanung behilflich sein. Eine Untersuchung des
Verbands der Lehrer und Lektoren in England im Jahr 2006 gelangte zu dem Schluss, dass die
Mentoren die Arbeit mit Lehramtsstudierenden als grofen Nutzen flr sich selbst betrachteten:
berufliche  Weiterentwicklung, Zufriedenheit mit  ihrem Beruf, Entwicklung  von
Managementfihigkeiten, Einflihrung neuer Lehrstoffe, Verbesserung der Moral, Anwendung neuer
Unterrichtsmethoden und Erwerb neuer Ressourcen.

Die Forderung des Verbleibs von Lehrern in ihrem Beruf und die Gewahrleistung von Stabilitat sind
nach Ansicht von Smith und Ingersoll (2004) der grofSte Nutzen des Mentoring fiir die Schulen und
die Bildungssysteme. Durch die Mentoring-Beziehungen haben sich die Lehrkrafte besser
kennengelernt, so dass sie vermehrt zusammenarbeiten und eine grofRere Freude an ihrem Beruf
empfinden (Moor et al 2005, zitiert aus Hobson et al 2009:209).
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