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ZUM GELEIT

»Maximizing the World’s Potential through Guidance” — besser als mit diesem
Motto der IAEVG lassen sich die Uberzeugungen von Bernhard Jenschke iiber die
Bedeutung, die Wirkungen und den Nutzen guter Beratung wohl kaum umschrei-
ben. Dass alle Birgerinnen und Birger (iberall auf der Welt Anspruch auf qualifi-
zierte Beratung in allen Fragen ihrer Bildung, ihres Beruf und ihrer Beschaftigung
durch gut ausgebildete Beraterinnen und Berater haben sollen, dafiir hat sich
Bernhard Jenschke in mehr als 40 Jahren in seinen verschiedenen Funktonen und
Arbeitszusammenhadngen unermidlich eingesetzt und dabei Vieles erreicht.

Berufliche Beratung fiir junge Menschen, fir Erwachsene, fir sozial Benachteilig-
te und fir Menschen mit Behinderungen zu gewahrleisten und die Qualitat und
Professionalitdt, aber auch die Effektivitdt und Effizienz der Beratungsdienste zu
verbessern — sowohl auf nationaler wie auf internationaler Ebene — das kenn-
zeichnet, kurz zusammengefasst, das berufliche Wirken und das personliche En-
gagement von Bernhard Jenschke, dessen Leistungen wir mit dieser Festschrift
anlasslich seines 75. Geburtstags wiirden wollen.

Philosoph, Politikwissenschaftler und Jurist in einem, brachte er vom Studium
her die besten Voraussetzungen mit, um sich sowohl fachlich als auch administ-
rativ und politisch fur die Belange einer professionellen Beratung einzusetzen. In
seinen ersten Berufsjahren in der damaligen Hauptstelle der Bundesanstalt fur
Arbeit (BA) und danach als jlngster (Unter-)Abteilungsleiter in einem Landesar-
beitsamt stand eine fundierte Berufswahlvorbereitung von Schilerinnen und
Schiilern und die dafiir erforderliche Zusammenarbeit mit Schulen und Schulbe-
horden im Zentrum seines Wirkens: Die Vereinbarung zwischen der Kultusminis-
terkonferenz (KMK) und der BA (iber die Zusammenarbeit von Schule und Be-
rufsberatung von 1971 tragt deutlich seine Handschrift. Hiertiber berichtet Ulrich
Kledzik in seinem Beitrag. Auch die Intensivierung der Berufswahlvorbereitung
im Rahmen des Fachs Arbeitslehre sowie die Entwicklung und verbindliche Ein-
fihrung eines ,Lernzielkatalogs” fir die Berufsorientierung durch die Berufsbe-
ratung der BA gehoren in diese Zeit. Viele Jahre spater unterstiitzte er die Ein-
fihrung des kanadischen Berufswahlspiels ,Real Game” in deutschen Schulen,
von dem Susanne Schmidtpott berichtet.




PREFACE

“Maximizing the World’s Potential through Guidance”! There is no better slogan
to describe Bernhard Jenschke’s beliefs about the importance, effects and im-
pact of good guidance. That citizens all over the world should have a right to high
quality guidance for their educational, career, and employment decisions deliv-
ered by well trained practitioners is the goal Bernhard Jenschke has tirelessly
worked for during more than 40 years of his professional life in various positions
and contexts.

Guaranteeing the provision of career guidance for young people, for adults, for
the disadvantaged and disabled, and improving the quality and professionalism
as well as effectiveness and efficiency of guidance services — on national and in-
ternational level — briefly characterizes the professional work and the achieve-
ments of Bernhard Jenschke to whom we dedicate this “Festschrift” on the occa-
sion of his 75™ birthday.

His academic background from philosophy, political science and law enabled him
to advocate for the needs of professional career guidance in the professional
community as well as on a policy and administrative level. During the first years
of his professional career in the Head Office of the Federal Employment Service
(FES) in Nlrnberg and later as Head of the Vocational Guidance Department in
the Regional Employment Office in Berlin, the main focus of his activities was on
establishing and providing career education in schools and on the cooperation
between schools and labour offices in this area. The official agreement between
the Federal Employment Service and the Standing Conference of the Ministers
for Education and Culture about the cooperation between schools and the ca-
reer guidance services in the Local Labour Offices from 1971 shows Bernhard
Jenschke’s handwriting. The article by Ulrich J. Kledzik deals with these issues.
The extension of career education within the framework of the new school sub-
ject called “work studies” (“Arbeitslehre”) and the implementation of a special
curriculum for career orientation in the guidance service of the FES are a major
part of his professional activities in the 1970s and 1980s. Quite some time later
he supported the implementation of the Canadian “Real Game” in German
schools — the focus of Susanne Schmidtpott’s article.




In den 1980er Jahren widmete sich Bernhard Jenschke verstarkt der Berufsvorbe-
reitung und Berufsausbildung benachteiligter Jugendlicher und junger Menschen
mit Behinderungen, die in den immer wiederkehrenden Ausbildungskrisen nur
geringe Chancen auf berufliche und soziale Teilhabe hatten. In Berlin und spater
in Brandenburg hat er sich um die Schaffung einer entsprechenden Infrastruktur
fur die Benachteiligtenférderung und die berufliche Rehabilitation junger Men-
schen sehr verdient gemacht, wie die Beitrage von Wilhelm Eichhorn, Harmut
Flohr und Silvia Schott erkennen lassen.

Bernhard Jenschkes berufliches Wirken in Berlin — Frontstadt des Kalten Kriegs
und Ausgangspunkt der deutschen Wiedervereinigung — ist auch gekennzeichnet
von seinem sehr personlichen Engagement fiir den Zusammenhalt und das Zu-
sammenwachsen im geteilten Deutschland — lange bevor die Mauer fiel. Die be-
sonderen Herausforderungen dieser politischen Lage beleuchten die Interviews
mit seinen friheren Chefs im Landesarbeitsamt Berlin, Helmuth Weicken und
Alois Streich..

In den 80er Jahren begann auch sein internationales Engagement in der Interna-
tionalen Vereinigung fur Bildungs- und Berufsberatung (AIOSP/IAEVG). Viele Jah-
re lang war Bernhard Jenschke das ,Gesicht Deutschlands” in der internationalen
Beratungslandschaft - als Vorstandsmitglied und Prasident der AIOSP/IAEVG,
aber auch als Experte bei der OECD, der UNESCO und ILO und schlieRlich bei der
EU-Kommission und im Europdischen Netzwerk fiir eine Politik lebensbegleiten-
der Beratung (ELGPN). Erinnerungen aus diesen Begegnungen und wechselseiti-
gen Lernprozessen sind Thema der Beitrage von Fritz Heiniger und José Ferreira
Marques. In all diesen vielfaltigen Funktionen ging und geht es Bernhard Jensch-
ke immer darum zu verdeutlichen, dass qualifizierte Beratung einen wichtigen
Beitrag zur Verwirklichung von beruflicher und sozialer Teilhabe, fiir Wachstum
und Wohlstand, fiir lebenslanges Lernen und fiir den Erhalt individueller Be-
schaftigungsfahigkeit leisten kann und dass Investitionen in diese Dienste Inves-
titionen in die Zukunft eines prosperierenden Gemeinwesens darstellen. Darauf
weisen vor allem Kornelia Haugg und Carmen Lanfer sowie Anthony Watts hin.
Starke nationale und internationale Netzwerke sind hierfiir unabdingbar - dies
betonen Lynne Bezanson, Judith Friibing und Karen Schober. Stuart Conger stellt
dieses Thema in den weiteren Zusammenhang der Umsetzung sozialer Innovati-
onen; Edzard Reuter weist dartber hinaus auf die Gefahrdungen durch die aktu-
elle Wirtschafts- und Finanzkrise hin.

Im Rahmen seines internationalen und nationalen Wirkens hat sich Bernhard
Jenschke vor allem auch fiir die Qualitdt der Beratung und die Professionalitat
sowie eine angemessene Qualifizierung der Beratenden eingesetzt und Projekte
gefordert oder initiiert, die hierzu einen Beitrag leisten. Die Artikel von Elvira




In subsequent years, with the rising economic crisis and growing youth unem-
ployment, the need for vocational education and training measures for students
and youngsters with special needs — like disadvantaged and disabled youths or
young migrants with only little chances for vocational and social integration —
gained more importance in his work. In Berlin and later on in the Federal State of
Brandenburg Bernhard Jenschke expended much energy and care to establish an
effective infrastructure of training facilities for youngsters with poor labour mar-
ket perspectives. The contributions of Wilhelm Eichhorn, Hartmut Flohr and Sil-
via Schott deal with the situation of these vulnerable groups and the merits of
Bernhard Jenschke in improving their educational and vocational perspectives.

Bernhard Jenschke’s professional work in Berlin — front city of the “cold war” and
centre of the reunification of the two Germanies — is characterized by his deep
personal engagement for the cohesion and the merging process of this divided
country long before the Fall of the Wall. The enormous challenges of this particu-
lar political situation are described in the interviews with Bernhard Jenschke’s
former superiors in the Regional Employment Office Berlin, Helmuth Weicken
and Alois Streich.

In the 1980s Bernhard Jenschke started his international professional engage-
ment in the International Association for Educational and Vocational Guidance
(IAEVG/AIOSP). For many years Bernhard Jenschke represented the “face of Ger-
many” in the international professional community — in his functions as Board
Member, Vice President and President of the IAEVG as well as in his role as ex-
pert for the OECD, for UNESCO, the ILO, and the EU-Commission, and presently
as member of the European Lifelong Guidance Policy Network (ELGPN). Memo-
ries of these events and mutual learning processes are the subject of José
Ferreira-Marques, the former IAEVG President and Fritz Heiniger, Bernhard’s
Swiss Counterpart. Within these manifold contexts he had a clear message: High
quality career guidance has to play a crucial role in achieving vocational and so-
cial inclusion, economic growth, prosperity, and social wellbeing. Guidance sup-
ports lifelong learning and improves individual employability. Therefore public
investments in guidance services are investments in the future of a prospering
society. . This conviction is strongly supported in the policy related contributions
by Kornelia Haugg / Carmen Lanfer from the German Federal Education Ministry
and Antony G. Watts. Cooperation and coordination on national as well as on
international level are essential for the development of coherent and transpar-
ent guidance systems, as Lynne Bezanson, Judith Friibing and Karen Schober
point out. Stuart Conger places these processes in the broader context of the
implementation of social innovations; Edzard Reuter makes us aware of the haz-
ards caused by the economic and financial crisis.




Repetto sowie Christiane Schiersmann und Peter C. Weber behandeln diese The-
men.

Auch wenn Bernhard Jenschke sich in erster Linie als Politik- und Praxisentwickler
verstanden hat, war er neuen Theorie- und Forschungsansatzen gegeniber, wie
z.B. dem in jungster Zeit entwickelten ,Life Designing” — Konzept, das Raoul Van
Esbroeck vorstellt, sehr aufgeschlossen, und so ist es kein Zufall, dass angesichts
seines langen Wirkens weit Uber die traditionelle Ruhestandsgrenze hinaus der
Beitrag von Lyn Barham (ber ,Extending working lives: progression in late ca-
reer” ihm auf den Leib geschrieben zu sein scheint.

Die Autorinnen und Autoren dieser Festschrift - allesamt Weggefahrtinnen und
Weggefdhrten aus vergangenen und gegenwartigen Tagen - greifen in ihren Bei-
tragen wissenschaftliche, fachpolitische und praxisorientierte Themen auf, die
im beruflichen Wirken von Bernhard Jenschke eine Rolle gespielt haben. Daraus
ist ein bunter Straull von Fachbeitrdagen geworden, die bei aller professionellen
Neutralitdt eines erkennen lassen: die personliche Wertschatzung des Lebens-
werks und der Personlichkeit von Bernhard Jenschke als eines international aner-
kannten Experten, als eines guten Freundes und als eines liebenswerten, lebens-
frohen, offenherzigen und einfiihlsamen Menschen!

Hierflr und fir Dein stets offenes Ohr, lieber Bernhard, Deinen guten Rat und
Deinen unermiidlichen Einsatz fiir die Weiterentwicklung der Beratung ein herz-
liches Dankeschon, verbunden mit unseren allerbesten Wiinschen fir ein weiter-
hin erfulltes Leben, das Dir auch in Zukunft noch viele schone Erlebnisse, Reisen
und Kunstgeniisse sowie frohliche Feste im Kreise Deiner groRen Familie be-
scheren moge! Wie man dem Beitrag von Marie Louise Jenschke entnehmen
kann, lebt die Beratungsprofession auch innerhalb der Familie weiter!

Danken méchten wir an dieser Stelle auch den Unterstltzerinnen und Unterstit-
zern, ohne die diese Festschrift nicht moglich gewesen ware: Judith Friibing fir
die rasche und sehr kompetente Manuskriptbearbeitung, zusatzlich zu ihrem
eigenen Beitrag, sowie dem W. Bertelsmann Verlag, fiir die Bereitschaft, dieses
Buch zu veroffentlichen, und insbesondere W. Arndt Bertelsmann, der uns dar-
Uber hinaus in seinem Beitrag auch noch einmal den 6konomischen Aspekt von
Beratung als einer ,nachgefragten Dienstleistung” verdeutlicht.

Im Namen aller Autorinnen und Autoren, Freunde und Wegbegleiterinnen

Karen Schober




A major concern in Bernhard Jenschke’s international and national activities was
related to initiating and supporting research and political action for quality stan-
dards in guidance, for professionalism and excellent training of guidance practi-
tioners. The contributions of Elvira Repetto as well as Christiane Schiersmann
and Peter C. Weber deal with these issues. Although Bernhard Jenschke saw him-
self mainly as a systems and policy developer in the guidance field he was always
open to upcoming innovative theoretical and research approaches as for in-
stance the recently emerged “Life Designing” approach which is introduced by
the article of Raoul Van Esbroeck. And it is certainly not just happenstance that
inspired Lyn Barham to her contribution on “Extending working lives: progres-
sion in late career” which perfectly fits to Bernhard Jenschke’s current life cycle.

The authors of this book — all long standing or very recent companions in his pro-
fessional life — highlight in their contributions various scientific, policy or practice
related issues which played a role in Bernhard Jenschke’s professional life. This
results in the book becoming a colorful flower bouquet of professional contribu-
tions which regardless of their scientific content and neutrality express one com-
mon message: a great appreciation of Bernhard Jenschke’s lifework and his per-
sonality as an internationally recognized expert, as a wonderful friend and as a
gentle, cheerful, open-minded, and sensitive man. Therefore, dear Bernhard,
and for your constant openness, your helpful advice and your tireless advocating
for the further development of guidance services we want to express our deep
gratitude connected with our very best wishes for a splendid life enjoying arts
and music, travelling, and — last but not least — enjoying the company of your
wonderful large family! Marie Louise Jenschke’s article shows us that career
guidance will continue to be a professional matter in the Jenschke-Family!

We would also like to thank all those people who enabled us to prepare this
“Festschrift”. Without their support this book could not have been produced:
We would in particular like to thank Judith Friibing who in addition to her own
article prepared the manuscript for printing with great competence and under
high time pressure. Our thanks also go to the Publisher, W. Bertelsmann Verlag,
and especially to Arndt Bertelsmann who in his article made us aware of the fact
that career guidance is also a demand related economic good.

On behalf of the Authors, Friends and Companions

Yo oty

Karen Schober
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KAPITEL EINS - CHAPTER ONE

Die Arbeitsverwaltung im Dienste der Politik —
die Rolle des Landesarbeitsamts Berlin (- Brandenburg) im Kalten Krieg
und beim Aufbau Ost

The role of the Regional Employment Office in Berlin during
the “cold war” and after the fall of the wall



Prominenz im Berliner BIZ

1976: BIZ-Er6ffnung Berlin:

o.li: BA-Prisident Stingl/LAA Prisident Weicken;

u.li: BA-Prasident Stingl im Gesprach mit Bundesbildungs-
minister Helmut Rohde, Hermann Schmidt (BiBB),

Heinrich Nieder, Harry Meisel (BA);

u. rechts: LAA Prasident Weicken, Regierender Biirgermeister
Klaus Schiitz, Minister Rohde, Prasident Stingl;

unten: 1977 BIZ-Besuch von Bundesprasident Walter Scheel ,
mit einer Schulklasse, Prasident Stingl, Staatssekretar Frank;
links auBen: Bernhard Jenschke



INTERVIEW MIT HELMUTH WEICKEN
Prasident des Landesarbeitsamts Berlin (1970 — 1983)

,Als 1973 die Stelle des damaligen Unterabteilungsleiters
Berufsberatung im Landesarbeitsamt Berlin vakant wur-
de, suchte ich nach einem féhigen, jungen Mitarbeiter,
der mit neuen Ideen und viel Tatkraft die Geschicke der
Berufsberatung in der geteilten Stadt lenken konnte und
die fiir die Arbeitsverwaltung so wichtigen Beziehungen
zu den Schulen beférdern konnte. Bei meinen Besuchen in
der Hauptstelle der Bundesanstalt in Niirnberg stief3 ich
bald auf den jungen Hilfsreferenten Jenschke, der mit sei-
nem breiten Wissen und seinem hohen bildungspoliti-
schen und sozialen Engagement hierfiir die besten Voraussetzungen mitbrachte.
Es war eine richtige und gute Entscheidung! In den gemeinsamen 12 Jahren in
Berlin konnte ich mit Bernhard Jenschke viele wichtige Weichenstellungen fiir die
Berufsberatung, fiir die Jugendlichen und die Betriebe vornehmen, um die
schwierige Ausbildungs- und Arbeitsmarktprobleme in der geteilten Stadt zu
meistern. Einer der H6hepunkte war die Realisierung des ersten Berufsinformati-
onszentrums der BA in Berlin. Wir sind auch nach meinem Ausscheiden aus dem
aktiven Dienst der BA im Jahr 1985 bis heute freundschaftlich verbunden und sei-
ne Besuche in Niirnberg sind mir immer eine grofSe Freude.”

Herr Weicken, Berlin war lange Zeit , Frontstadt” der jungen Bundesrepublik
und Sie haben in den 70er und beginnenden 80er Jahren des letzten Jahrhun-
derts die Arbeitsmarktpolitik in dieser Stadt entscheidend mit geprdgt. Was
waren die Herausforderungen in dieser Zeit?

Die wichtigste Herausforderung damals war zweifellos die Bekampfung des Ar-
beitskrafte- und Fachkraftemangels. Nach dem Bau der Mauer 1961 fehlten ja
mit einem Schlag die Arbeitskrafte aus Ostberlin und dem Berliner Umland und
auch der bis dahin stetige Zuwachs von gut ausgebildeten Fachkrdften aus der
DDR war gestoppt. Es ging also im Wesentlichen darum, Arbeitskrafte fur die
Berliner Wirtschaft aus Westdeutschland und aus den damaligen Anwerbelan-
dern zu rekrutieren. Dazu muss man wissen, dass in Berlin damals ja auch noch
sehr viel mehr Industrie und produzierendes Gewerbe ansassig war als in spate-
ren Jahren, die auf gewerbliche Arbeitskrafte angewiesen waren.

Dies wurde ja auch seitens der Bundesregierung mit finanziellen Anreizen fiir
Arbeitnehmer geférdert — ich erinnere mich an die zahlreichen Steuervergiins-
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tigungen und die so genannte ,Zitterprdmie”  fiir  Berliner
Arbeitnehmer.

Ja, aber nicht nur Beschéftigte wurden geférdert. Finanzielle Anreize gab es vor
allem auch fir Betriebe in Form von Steuererleichterungen und Investitionsan-
reizen, denn schlieflich mussten die Abwanderung von Betrieben des produzie-
renden Gewerbes verhindert und Neugriindungen gefordert werden, um Berlin
in seiner Insellage lebensfahig zu erhalten. Denn es war ein erklartes Ziel der
Bundesregierung und der Alliierten, Berlin — wenn Sie so wollen — als Freiheits-
symbol gegeniiber dem Ostblock zu erhalten und zu starken. Die Berliner Ar-
beitsmarktpolitik war damals insoweit auch ein wesentliches Instrument fir die-
se aullenpolitischen Ziele.

Sie hatten damals als Président des Landesarbeitsamtes auch politisch eine
besondere Stellung?

Gewissermalien! Der besondere Viermachtestatus implizierte ja, dass Westberlin
eine besondere politische Einheit war und nach dem Grundgesetz nicht Teil der
Bundesrepublik sein durfte mit dem Ergebnis, dass der Prasident des Landesar-
beitsamtes als Regionalvertreter der Bundesanstalt fur Arbeit' einen entspre-
chenden ,,Protokollstatus” hatte. Dadurch ergaben sich fir mich bei offiziellen
politischen und gesellschaftlichen Anldssen oft arbeitsrelevante Kontakte — ggf.
selbstverstdndlich in Absprache mit Prasident Stingl und der Hauptstelle der BA
in NUrnberg. Ich hatte auf diese Weise viele interessante Begegnungen mit der
Politprominenz aus dem In- und Ausland — eine nicht immer leichte, aber span-
nende Zeit!

Welche konkreten Mafinahmen und Programme haben Sie seitens des Landes-
arbeitsamtes durchgefiihrt, um den Arbeitskrdftemangel zu bekdmpfen?

Nun ja, da ware ein ganzes Biindel von Aktivitaten zu erwahnen:

e In Absprache mit den Arbeitsdmtern im Bundesgebiet haben wir dort im Dop-
peldeckerbus des Berliner Senats Werbemafinahmen fiir Arbeitnehmer aus
Westdeutschland  durchgefiihrt. Neben der von lhnen erwdhnten
LZitterpramie” gab es ja auch noch weitere Anreize, z.B. zusatzliches Kinder-
geld, Umzugskosten, Einrichtungsbeihilfe und vor allem die groRRziigige Férde-
rung des Arbeitnehmerwohnheimbaus, die sicherstellte, dass fur die west-
deutschen Zuwanderer fiir eine Ubergangszeit eine ansprechende Unterkunft
zur Verfugung stand. Schliefllich hatte — trotz Insellage und Einschrankungen
beim Reiseverkehr — Berlin als vielseitige, lebendige GroRstadt fir junge Men-
schen eine besondere Attraktivitat.

e Um eine fundierte Beratung und Vermittlung von westdeutschen Arbeitskraf-
ten fur Berlin zu gewdhrleisten, haben wir jahrlich acht mehrtégige Informati-
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onsveranstaltungen fir Fach- und Fiihrungskrafte der westdeutschen Arbeits-
amter mit jeweils etwa 20 Teilnehmern durchgefiihrt, damit diese sich vor Ort
ein Bild von den Beschéaftigungsmoglichkeiten machen und die Arbeitsbedin-
gungen in Westberliner Firmen und Verwaltungen kennenlernen konnten, um
so die gezielte Vermittlung westdeutscher Arbeitskrafte besser durchfiihren
zu kénnen. Der Bundesrechnungshof kritisierte damals diese Aktivitaten we-
gen der damit verbundenen Kosten (,Vergnlgungsreisen nach Berlin®), je-
doch konnte ich mit voller Riickendeckung durch Prasident Stingl die Verant-
wortlichen davon Uberzeugen, dass sich dies als langfristige Investition aus-
zahlen wirde. Hierzu habe ich noch heute eine beweiskraftige Ergebniszahl
im Kopf: Von 1961 — 1980 kamen mit einer Férderung nach den Berlin-
Richtlinien ca. 340.000 westdeutsche Arbeitnehmer nach Berlin; finanzieller
Gesamtaufwand dafiir: 400.000 DM! Der Alt-Berliner wiirde dazu sagen: ,Da
kannste nich meckern!”

e Weil damals ja auch in Westdeutschland Arbeitskrafte knapp waren, beteilig-
ten wir uns bis zum Anwerbestopp 1973 natirlich auch an der Anwerbung
von Arbeitnehmern, insbesondere aus der Tirkei, spater auch aus dem ehe-
maligen Jugoslawien, nachdem 1968 eine Anwerbevereinbarung trotz unter-
brochener diplomatischer Beziehungen zustande kam. Fiir die Gbrigen Anwer-
belander war Westberlin wenig interessant.

e Wir haben fir MaRnahmen zur Fortbildung und Umschulung damals sehr viel
Geld in die Hand genommen, um Arbeitnehmer entsprechend dem Bedarf der
Berliner Wirtschaft zu qualifizieren.

Herr Weicken, ein wichtiger Aspekt einer zukunftweisenden Arbeitskréftepoli-
tik ist ja auch die Nachwuchsférderung — was wurde da unternommen?

Da haben Sie Recht, und auch dies ist ein Grund dafiir, dass ich Herrn Dr. Jensch-
ke nach Berlin geholt habe, denn ich brauchte einen tiichtigen Mitarbeiter, der
diese Aufgabe libernehmen konnte. Denn vorausschauende Nachwuchssiche-
rung muss friithzeitig, bereits in der Schule mit einer umfassenden Berufsorien-
tierung und Berufswahlvorbereitung beginnen. Das damals noch geltende Ar-
beitsforderungsgesetz (AFG) wies der BA die Aufgabe der Berufsberatung als Al-
leinrecht zu, die umfassend lber alle mit der Berufswahl, der beruflichen Bildung
und dem beruflichen Fortkommen zusammenhdngenden Fragen informieren
und beraten sollte und die zugleich auch die Aufgabe der Vermittlung in berufli-
che Ausbildungsstellen sowie eine ggf. erforderliche Forderung umfasste. Es ging
also darum, bereits friihzeitig im Schulunterricht mit der Berufsorientierung zu
beginnen. Dabei kamen uns die vom Deutschen Bildungsrat herausgegebenen
Empfehlungen zur Einflhrung des Fachs Arbeitslehre und die entsprechenden
Reformansatze der Kultusverwaltungen sehr entgegen, ergab sich doch damit
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die Moglichkeit, berufswahlvorbereitenden Unterricht und Berufsorientierung in
den Schulen zu implementieren und so auch den Kontakt zwischen Schiilern und
der Berufsberatung des Arbeitsamtes friihzeitig anzubahnen. Grundlage fir all
diese Aktivitdten bildete die ,Rahmenvereinbarung lber die Zusammenarbeit
von Schule und Berufsberatung” zwischen der BA und der KMK aus dem Jahre
1971, an deren Aushandlung Herr Dr. Jenschke und Professor Kledzik von der
Berliner Schulverwaltung maRgeblich beteiligt waren.’

Was konkret wurde damals in den Berliner Schulen getan?

Unsere Berufsberaterinnen und Berufsberater haben sog. Schulbesprechungen
in den Schulen abgehalten, in denen sie neben allgemeinen Informationen tber
die Berufswahl, die Berufs- und Arbeitswelt und die Ausbildungsmaoglichkeiten
vor Ort auch Uber die Beratungs- und Vermittlungsangebote des Arbeitsamtes
informiert haben. Sie haben sich am Berufswahlunterricht aktiv beteiligt, regel-
maRige Sprechstunden an den Schulen abgehalten und sie haben Informations-
veranstaltungen mit Berliner Ausbildungsbetrieben abgehalten — mindestens
1mal im Jahr fand die grofRe Ausbildungsmesse in den Messehallen unter dem
Funkturm statt. In regelmaRigen Kontakt mit den zusténdigen Lehrkréften haben
sie Lehrerinnen und Lehrer mit Informationen liber Berufe und tber den Ausbil-
dungs- und Arbeitsmarkt versorgt und diese beim Berufswahlunterricht unter-
stutzt.

Wie war denn damals die Situation auf dem Berliner Ausbildungsmarkt? Ich
erinnere mich, dass in Westdeutschland das Angebot an Ausbildungspldtzen ab
Mitte der 70er Jahre deutlich zuriickging.

Das ist richtig. Wir haben damals gemeinsam mit den Wirtschaftsverbdnden, den
Gewerkschaften und dem Berliner Senat erhebliche Anstrengungen unternom-
men, um das betriebliche Ausbildungsangebot zu erhéhen. In Berlin existierte
damals ja noch das ,,Berufsamt”, das sich um die Ausbildung, und hier insbeson-
dere um die Ausbildung der schwacheren Schulabganger kiimmerte. Beim Regie-
renden Blirgermeister gab es ein Beratungsgremium, an dem alle relevanten Ak-
teure beteiligt waren und dessen Aufgabe u.a. die Gewinnung von Ausbildungs-
platzen und die Versorgung aller Schulabganger mit beruflichen Ausbildungsan-
geboten in Betrieben oder Schulen war. Die Arbeitsamter haben durch Aktionen
zur Akquise von Ausbildungspldtzen, durch finanzielle Anreize fiir Betriebe und
schlielich auch durch die Férderung Berufsvorbereitender MaRnahmen in er-
heblichem Umfang dazu beigetragen, dass die Mehrzahl der Ausbildungssuchen-
den versorgt werden und auch die Wirtschaft ihren Nachwuchsbedarf decken
konnte. Herr Dr. Jenschke hat sich damals mit groRem Engagement dafiir einge-
setzt, dass insbesondere fiir benachteiligte Jugendliche entsprechende Ausbil-
dungsmalinahmen geschaffen wurden.
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Herr Weicken, Berlin war auch Pionier bei der Entwicklung der
,Berufsinformationszentren” (BIZ), die die Bundesanstalt ab 1976 nach und
nach bundesweit in allen Arbeitsémtern eingerichtet hat — auch dies war ja
urspriinglich eine MafSnahme, die vornehmlich auf Jugendliche und deren Be-
rufswahl abzielte. Woran erinnern Sie sich?

Ja, ich erinnere mich gut, denn das waren ja Sternstunden fiir die Berufsberatung
in Berlin. Die urspriinglichen Ideen und die Konzeption hierzu hat Dr. Jenschke
aus Nirnberg mitgebracht, aus dem Referat fiir Berufliche Beratung und Berufs-
orientierung — damals von Dr. Heinrich Nieder geleitet -, der ja in vielerlei Hin-
sicht ein Vordenker fiir die Berufsberatung der BA war. Grundidee war, dass es
jenseits der individuellen, personlichen Beratung auch ein gut zugédngliches, gut
verstandliches und auf die Interessen und Nutzungsgewohnheiten von Jugendli-
chen ausgerichtetes Informationsangebot liber die Berufs- und Arbeitswelt, Giber
Ausbildungs- und Studienmaglichkeiten zur Selbstinformation geschaffen wer-
den sollte — zum einen, weil dies immer starker nachgefragt wurde, auch von
Eltern und Lehrkraften, zum anderen, weil damit auch eine Entlastung der Bera-
tungsfachkrafte von Routine-Informationsaufgaben erreicht werden konnte, da-
mit diese sich auf Ihre Kernaufgaben der personlichen Beratung und der Berufs-
orientierung sowie der Ausbildungsvermittlung konzentrieren kénnen.

Die prekare Nachwuchssituation in Berlin machte es in besonderem Male erfor-
derlich, hier ein entsprechendes Angebot zu schaffen, so dass die Hauptstelle
und das Landesarbeitsamt vereinbarten, ein erstes BIZ als Modell in Berlin einzu-
richten. Nach umfangreichen konzeptionellen und organisatorischen Vorberei-
tungen konnte am 12. November 1976 mit zahlreicher prominenter Beteiligung —
zugegen waren u.a. Bundesbildungsminister Rohde, der Regierende Biirgermeis-
ter Klaus Schiitz, der Prasident des Bundesinstituts fir Berufsbildung Hermann
Schmidt und natiirlich Prasident Stingl — das erste BIZ er6ffnet werden. Ein Jahr
spater hatte ich die Moéglichkeit, Bundesprasident Walter Scheel zu einem Be-
such des Berliner BIZ anzuregen, der dann am 27. Oktober 1977 in Anwesenheit
von Prasident Stingl stattfand. Dabei lief er sich ausfiihrlich die neuen Selbstin-
formationsangebote erldutern und nahm anschlieBend an einem Gesprach mit
einer Schulklasse im BIZ teil.

Was war denn wirklich ,,neu” in diesem BIZ?

Das Informationsangebot umfasste neben den bekannten Druckmedien vor al-
lem neue berufskundliche Medien, wie z.B. berufskundliche Filme und Hor-
Kassetten. Heute im Internet-Zeitalter mag sich das antiquiert anhéren, damals
war dieses Informationsangebot hochaktuell und innovativ. Auch die Druckme-
dien wandelten ihr Gesicht: Neben den ,Blattern zur Berufskunde“ — dem
,Klassiker” der berufskundlichen Schriften, gab es nun fir jeden einzelnen Beruf
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und jeden Ausbildungs- und Studiengang eine spezielle ,Info-Mappe®, in der die
relevanten aktuellen Materialien und Informationen zu diesem Beruf/dieser Aus-
bildung zusammengestellt waren. Damit hatte man einen wesentlich direkteren
Zugriff auf die gewlinschten Daten als zuvor.

Aber das BIZ war nicht nur ein Ort der Selbstinformation, sondern vor allem auch
ein Ort der Begegnung, wo Schulklassen und Einzelbesucher sich in Vortragen
und Seminaren Uber Berufswahlfragen, Arbeits- und Ausbildungsmaoglichkeiten,
Weiterbildungsangebote und vieles mehr informieren konnten, wo Berufsvertre-
ter live aus ihrem Berufsalltag berichteten und wo Arbeitgeber ihre Firmen und
die dort bestehenden Ausbildungs- und Arbeitsmoglichkeiten praxisnah darstel-
len konnten. Es war ein lebendiges Haus der Berufe! Herr Dr. Jenschke hat in sei-
ner langjahrigen Zeit als Abteilungsleiter der Berufsberatung zusammen mit sei-
nen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im Landesarbeitsamt dieses BIZ mit Herz-
blut mitgestaltet und geférdert.

Die Erfahrungen aus unserem ersten Berliner BIZ haben dann ja auch Pate ge-
standen fir die Weiterentwicklung und Einrichtung von Berufsinformationszent-
ren in jedem Arbeitsamt der Bundesrepublik und sind dariiber hinaus in spateren
Jahren zu einem Exportschlager der BA in andere Lander geworden, insbesonde-
re dorthin, wo Berufsberatungsdienste noch nicht so weit entwickelt waren.
Auch hieran hat sich Dr. Jenschke im Rahmen seiner vielfiltigen internationalen
Tatigkeit aktiv und mit grolem Engagement beteiligt.

Herr Weicken, ich danke Ihnen fiir das Gesprdch!

Interview: Karen Schober

Anmerkungen:
1 bis 2004 Bundesanstalt fur Arbeit (BA), ab 2004 Bundesagentur flr Arbeit (BA)

2 KMK/BA (Hg.), Rahmenvereinbarung Gber die Zusammenarbeit von Schule und Berufs-
beratung, 5. Februar 1971 (http://www.kmk.org/fileadmin/
veroeffentlichungen_beschluesse/1997/1997_03_07-Dokumentation-BO-Bd-1.pdf).

Die Vereinbarung wurde im Jahr 2004 aktualisiert (http://www.kmk.org/fileadmin/pdf/
PresseUndAktuelles/2004/RV_Schule_Berufsberatung.pdf).
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INTERVIEW MIT DR. ALOIS STREICH

Vizeprasident des Landesarbeitsamts Berlin(-Brandenburg); (1985 — 1991);
Prasident des Landesarbeitsamts Sachsen (1991 — 2003)

Bernhard Jenschke und ich kamen etwa zur selben Zeit
als ,Nachwuchskrdfte des h6heren Dienstes” in die BA.
Unsere ersten Kontakte hatten wir in der Hauptstelle
der BA in Niirnberg. Beide waren wir sog. Hilfsreferen-
ten, er in der Abteilung Berufsberatung, ich im , Biiro
der Selbstverwaltung”. Als ich 1974 aus Verona wieder-
kam (Deutsche Kommission in Italien) war er nach Ber-
lin berufen worden. Wir begegneten uns nur noch gele-
gentlich, konnten uns aber fachlich austauschen, da ich
als Leiter der Aus- und Fortbildung der BA u.a. fiir die
Ausbildung der Beratungsfachkrdfte und die Griindung der Fachhochschule der
BA zustdndig war.

Als ich 1985 nach Berlin kam, war Bernhard Jenschke ein kenntnisreicher Helfer
und Berater auf dem schwierigen politischen und arbeitsmarktlichen Terrain der
geteilten Stadt. Er war besonders engagiert bei der Ausbildung von Benachteilig-
ten und Migranten sowie bei der Rehabilitation Jugendlicher. Da ergaben sich
viele Beriihrungspunkte zu meiner Zustdndigkeit als Leiter der Arbeitsvermittlung.

Vor allem imponierten mir — bis heute ungebrochen — sein soziales Engagement
und seine internationalen Aktivitdten. Auch menschlich harmonierten wir und aus
Kollegen wurden Freunde, unsere Familien einbezogen. Seine weitgespannten
kulturellen Interessen, seine Sammler-Leidenschaft, sein dsthetisches Feingefiihl,
nicht zuletzt auch seine weltanschaulich-religiése Einstellung: all dies und mehr
macht ihn zu einem liebenswerten Menschen, dem ich in zwei gemeinsam ge-
schétzten Sprachen zurufe:

Auguri, auguri

und
ad multos annos!

Herr Dr. Streich, Sie haben in Berlin als Vizeprdsident des Landesarbeitsamtes
Berlin den November 1989, die Wende, die deutsche Einheit und den Beginn
des “Aufbau Ost” hautnah vor Ort miterlebt. Was hat Sie in dieser Zeit persén-
lich besonders beriihrt oder beindruckt?

Wir lebten in Berlin auf einer Insel und stieRen in allen Himmelsrichtungen an
diese entsetzliche Mauer, mussten auf den TransitstraRen oder bei Besuchen in
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Ostberlin bzw. in der DDR Schikanen ertragen, unsere Existenz hing von der Pra-
senz der Alliierten ab: es war eigentlich eine bizarre Situation.

Unsere Dienststelle, das Landesarbeitsamt (LAA) Berlin in der FriedrichstraRe, lag
nur einige Schritte vom Auslidnder-Ubergang ,,Checkpoint Charly” entfernt. Wir
hatten also nicht nur auf dem Arbeitsmarkt die Berlin-Problematik standig vor
Augen.

Die Stimmung in Ostberlin hatte ich noch am Sonntag, den 29. Oktober 1989, bei
einem Privatbesuch sehr intensiv erlebt, als wir in eine riesige Demonstration mit
verschiedenen Rednern vor dem Roten Rathaus gerieten. Am 09. November war
ich fast den ganzen Tag im Reichstag bei einer Tagung der ,Sonderkommission
Arbeitsplatze in Berlin“ mit direktem Blick auf die Mauer...

Und abends war sie offen! Ein unbeschreibliches Geflihl der Freude!

Am nachsten Tag in der Mittagspause dann das ,Trabbi-Klatschen” am Check-
point vor den voéllig tiberforderten Vopos (Volkspolizisten).

Die Mauerd6ffnung brachte uns eine Menge zusatzliche Arbeit. Nicht alle Men-
schen gingen zurlick in den Osten, sehr viele blieben und wollten weiter nach
Westdeutschland. Diese wurden in den bestehenden oder improvisierten Uber-
siedler-Wohnheimen untergebracht, und wir waren ,,vor Ort“, um die Arbeitslos-
Meldungen entgegen zu nehmen. An den Wochenenden 11./12. und 18./19. No-
vember haben auch wir Fiilhrungskrafte aus dem LAA uns an der Aktion beteiligt
und Antrage bearbeitet.

Es waren diese Freude und Aufbruchstimmung bei den Menschen aus Ost und
West, die mich besonders beeindruckt haben.

Welche Herausforderungen stellten sich damals fiir das LAA und die Berliner
Arbeitsdmter?

Das LAA Berlin hatte im Geflige der BA immer eine Sonderstellung, da wir — ab-
geschnitten vom Umland — mit weitgehend subventionierter Beschaftigung eine
politisch gewollte Existenz fiihrten. Jetzt sahen wir so etwas wie Normalitat auf
uns zukommen. Dies allerdings mit stark gebremster Freude, da uns klar war,
dass die Hinterlassenschaften der DDR fiir die Arbeitsverwaltung groRRe Proble-
me mit sich bringen wiirden.

Einerseits waren Facharbeitermangel und Anwerbeaktionen im Westen kein
Thema mehr. Aber auf der anderen Seite fihrte der Zusammenbruch der Be-
schaftigung im Osten zu einem Anstieg der Arbeitslosigkeit auch im Westteil der
Stadt, und die Schwarzarbeit erhohte sich stark.

Die in Berlin schon immer intensiv genutzten ArbeitsbeschaffungsmaRnahmen
(ABM) bekamen eine noch gréRere Bedeutung; es gab auch
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,grenzibergreifende” Aktionen ins Brandenburger Umland. Und natirlich wur-
den alle ,Instrumente” eingesetzt von QualifizierungsmalRnahmen bis zu den
Benachteiligten-Programmen.

Wie wurde die ostdeutsche Arbeitsverwaltung aufgebaut? Da gab es ja 1990
zundchst die ZentrAV; welche Aufgaben sollte sie erfiillen?

In der DDR gab es flichendeckend sog. Amter fiir Arbeit und Léhne und Berufs-
beratungszentren — zugeordnet den Raten der Bezirke und der Kreise - , deren
Aufgaben vor allem in der Umsetzung staatlicher Planvorgaben und in Berufslen-
kung bestand. Immerhin gab es damit auch ein organisatorisches Gerst und ei-
ne personelle Grundausstattung.

Im Mai 1990 wurden von der Regierung de Maiziere 38 Arbeitsamter mit 161
Nebenstellen eingerichtet, die einer ,Zentralen Arbeitsverwaltung (ZentrAV)“
unterstellt waren. Nach der Wiedervereinigung am 03.10.1990 erfolgte die In-
tegration in die BA, und die ZentrAV erhielt die Aufgaben eines LAA fir das sog.
Beitrittsgebiet.

Im Marz 1991 wurden dem LAA Berlin die Ostberliner und Brandenburger AA
zugeordnet. Die erste Direktoren-Dienstbesprechung des neuen LAA fand im Mai
1991 in Potsdam statt. Am 01. November 1991 stellte die ZentrAv mit der Bil-
dung der LAA Sachsen und Sachsen-Anhalt-Thiiringen ihre Tatigkeit ein.

Diese Zeit des Ubergangs war fiir uns im LAA nicht einfach. Natiirlich bildete sich
schnell ein einheitlicher Wirtschaftsraum Berlin, aber unsere Zustandigkeit war
wie friiher begrenzt. Aus unseren Dienststellen waren standig rund 50 Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter als sog. Konsulenten und Einarbeiter in den Ost-
Arbeitsamtern tatig. Wir Fihrungskrafte knipften Kontakte und gaben fachliche
Hilfe. Aber die Abstimmung mit der ZentrAV war immer zu beachten.

Wie gestaltete sich der Kontakt mit den Behérden in der ,,neuen DDR” vor der
Wiedervereinigung?

Mit der Arbeitsverwaltung der DDR gab es selbstverstandlich keine offiziellen
Kontakte. Uberhaupt waren die Westberliner — lange Zeit von der Besucherrege-
lung ausgeschlossen — wenig DDR-reisefreudig. Wir zugezogenen Westler be-
suchten in der Regel haufiger Ostberlin oder die DDR, zumal wenn man — wie ich
— dort Verwandte hatte.

Bernhard Jenschke — als Fliichtlingskind in Sachsen groR geworden — kannte sich
besonders gut aus und hatte immer einen brauchbaren Tipp parat. Es fiel allge-
mein auf, dass er zum Kennenlernen der betrieblichen Ausbildung in der DDR
Besuche mit offiziellem Charakter in Brandenburg und Ostberlin machte. Als da-
maliger Vizeprasident der AIOSP nahm er 1987 in Berlin-Ost an einem UNESCO-
Kongress Uber berufliche Bildung teil und kniipfte fachliche Kontakte. Er war so-
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mit einer der ganz wenigen Experten fiir die Berufsberatung und Ausbildung in
der DDR.

Nach dem Mauerfall unter der Regierung Modrow gab es recht schnell erste —
anfangs zaghaft und inoffiziell — Kontakte zu den Amtern in Ostberlin. Das Ge-
sprach mit uns suchte der ,,Chef” der Arbeitsverwaltung, der Direktor des Amtes
fur Arbeit und Lohne beim Ostberliner Magistrat. Natirlich halfen wir, wo wir
konnten, vor allem bei der Bewaltigung der Lohnersatzleistungen. Ab Februar
1990 wurde mit Blromaterial ausgeholfen, Antragsformulare wurden gedruckt
und Personal geschult. Dieser ,,Chef” war auch sehr nitzlich bei der Suche nach
geeigneten Ridumen fiir die Ostberliner Amter. Wohl aus politischen Griinden
wurde er spater aber nicht tbernommen.

Es ist manchmal immer noch die Rede von ,der Mauer in den Képfen”. Gab es
sie? Gibt es sie heute noch? Sie hatten ja nach lhrer Berliner Zeit auch in Sach-
sen noch viel zu tun, um das Zusammenwachsen der beiden deutschen Staaten
im Bereich des Arbeitsmarktes zu beférdern. Wo lagen und liegen Ihrer Auffas-
sung nach die gréfsten Probleme?

Der Zusammenbruch von Staat und Gesellschaft in der DDR hatte natiirlich auch
eine psychologische Dimension und die Empfindlichkeiten gegeniber — ver-
meintlichen oder tatsachlichen — ,,Besserwessis” waren groR. Wir in der Arbeits-
verwaltung hatten es da einfacher. Unsere Konsulenten und Einarbeiter wurden
in den Amtern mit offenen Armen empfangen, weil ihr Fachwissen dringend ge-
braucht wurde. Die ganz Uberwiegende Zahl der Beschaftigten — auch der Fiih-
rungskrafte — war aus dem Osten: so kam eigentlich kein Gefihl der
,Kolonialisierung” auf.

Natlrlich bewegten wir uns auf einem heiklen Feld. Die Arbeitslosigkeit war im
Osten ein neues Phdnomen. In der DDR war die , Arbeit im Kollektiv” sehr oft
wichtigster Lebensinhalt und der Verlust des Arbeitsplatzes nahm dem Leben
seinen Sinn. Hiermit umzugehen war schwer fiir unsere Leute. Intensiv setzten
wir ABM und andere MalRnahmen ein. Aber die ,Wiirde der Arbeit” war schwer
zu ersetzen.

Das grofite Problem der Wiedervereinigung war der Beschéftigungsabbau und
die Perspektivlosigkeit fur die Jugend. Dies hat sich bis heute leider nicht grund-
legend geandert.

Aber eine ,,Mauer in den Képfen” — nein, das habe ich fast nie erlebt. Hochstens
beim Umgang mit den ,Inoffiziellen Mitarbeitern (IM)“ des DDR-
Staatsicherheitsdienstes, die wir natirlich auch in unseren Amtern vorfanden.
Das war fiir mich eines der schwierigsten Kapitel dieser Zeit. Alles in allem ist die
Wiedervereinigung jedoch heute eine Erfolgsgeschichte im deutschen Kollektiv-
Gedachtnis.
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Und worin sehen Sie — auch riickwirkend — den wichtigsten Beitrag, den die
Bundesanstalt fiir Arbeit fiir die deutsche Einheit geleistet hat?

Der Verlust der Arbeitspldatze war das groRRte Trauma der Wiedervereinigung.
Daher kam dem Aufbau einer funktionierenden Arbeitsverwaltung eine priorita-
re Bedeutung zu. Und wir haben es tatsachlich geschafft! Es gab eine unmittelba-
re personelle und sachliche Hilfeleistung von West nach Ost. Der Einsatz der
Konsulenten und Einarbeiter in den Arbeitsamtern und der Aufbaustédbe in den
neuen Landesarbeitsamtern fiihrte sehr schnell zu einer funktionierenden Orga-
nisation, vor allem fiir die lebensnotwendige Zahlung von Lohnersatzleistungen
und Kindergeld.

Dies geschah unter schwierigsten Bedingungen und mit groRem personlichem
Engagement. Die Feststellung ist nicht Ubertrieben, dass sich damit die BA um
den Sozialstaat verdient gemacht hat und damit letztlich um die Akzeptanz der
Einheit im Osten.

Der Niedergang der ostdeutschen Wirtschaft und der damit verbundene Weg-
fall betrieblicher Ausbildungsplétze in grofiem Stil trafen die Jugendlichen be-
sonders hart. Eine Ausbildung im Westen war fiir viele die einzige Méglichkeit,
der Perspektivlosigkeit zu entkommen, allerdings mit fatalen Folgen fiir die
demografische Entwicklung in den neuen Léndern. Wie haben damals die Ar-
beitsémter und die Berufsberatung darauf reagiert? Haben sie versucht gegen-
zusteuern?

Die Jugend hatte es besonders schwer nach der Wende. Arbeits- und Ausbil-
dungsplatze waren knapp, in manchen landlichen Regionen gar nicht mehr vor-
handen. Mobilitdt gen Westen war angesagt und wurde auch intensiv genutzt.
Natdlrlich versuchten wir mit allen Mitteln, Jugendlichen eine Chance in der Hei-
mat zu geben. Werbung um Ausbildungsplatze bei den betrieblichen Restbestan-
den und im Handwerk war nur maRig erfolgreich. Warnung vor der kommenden
,demografischen Liicke” brachte keine ,, Ausbildung auf Vorrat”. Die Anregung an
die Biirgermeister, den Kontakt mit den Jugendlichen im Westen zu halten und
auf eine Riickkehroption zu setzen, wurde kaum umgesetzt.

Der Einsatz unserer MalRnahmen war oftmals die einzige Moglichkeit, die Ju-
gendarbeitslosigkeit zu dampfen, zumal sich auch die Bildungstrager aus dem
Westen nach und nach einfanden und bewahrte Partner wurden. Auch spezielle
ABM mit Bildungsanteilen fir Jugendliche setzten wir ein. Das Problem l6sen
konnten wir damit allerdings nicht.

Herr Dr. Streich, ich danke Ihnen fiir das Gespréich!

Interview: Karen Schober

Interview mit Dr. Alois Streich 25
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KAPITEL ZWEI - CHAPTER TWO

Berufsorientierung auf neuen Wegen

New approaches in career education



Berliner
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in den 1980er
Jahren
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Links: Professor Kledzik am Rednerpult
Unten: AIOSP/CEDEFOP/BA - Berliner Seminar 1986:
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Bernhard Jenschke




KOOPERATION VON SCHULE UND BERUFSBERATUNG - FRUHE AKTIVITATEN IN BERLIN

Prof. Dr. Ulrich Johannes Kledzik, OBE, Technische Universitadt Berlin

Was mich mit Bernhard Jenschke verbindet:

Enge Kooperation zwischen dem Abteilungsleiter
Berufberatung im LAA Berlin (ab 1973) und dem Abtei-
lungsleiter Mittlere Schulstufe beim Senator fiir Schul-
wesen Berlin (1963-1990). Aufgabenbereiche: Entwick-
lung und Einfiihrung des Schulfaches Arbeitslehre und
der Berufswahlvorbereitung - Unterstiitzung der Ein-
fiihrung des 10.Pflichtschuljahrers 1978;
Abstimmungen mit Vorsitzendem der KMK-Kommission
Lernfeld Arbeitslehre 1984-87 ;

Entwicklungsarbeit im Beirat des Fernstudienfaches Arbeitslehre ( Universitdt
Tlibingen) beim Entwurf der 60 Lehrbriefe f. Arbeitslehre, 1971 - 1983.
Unterstlitzung beim Aufbau des ersten Berufsinformationszentrums in Berlin,
1976;

Gemeinsame Griindung des Férdervereins Praktisches Lernen und Schule/
PluS e. v. Berlin, 1988;

Herzliche Freundschaft tiber 40 Jahre des Lebens.

Berliner Schulreformen in den 60er Jahren

In der Riickschau verklart sich zumeist gelebtes Leben. Eine groRRe Berliner Tages-
zeitung erinnerte vor einiger Zeit an die Aufbruchstimmung und padagogische
Begeisterung die Ende der 60er und am Beginn der 70er Jahre die bildungspoliti-
sche und die schulpadagogische Situation im westlichen Berlin wie ein ferner
revolutiondrer Schein pragte.

- Die Volksschuloberstufe befand sich in Revision und folgte damit Reformplanen
von Parteien, Verbédnden, insbesondere des Deutschen Ausschusses flir das Er-
ziehungs- und Bildungswesen. In Berlin arbeitete bereits tiber ein Jahrzehnt die
Oberschule Praktischen Zweiges/ OPZ als Schule im Experiment. Sie verlieR zeit-
gemal die volkstiimlichen Leitvorstellungen, um den neu herausfordernden sozi-
al kulturellen Verdanderungen ebenso zu geniigen wie dem Druck neu entstande-
ner Ausbildungs-Anforderungen.

Paul Heimann beschrieb die Umstrukturierung des gesamten Arbeits- und Kon-
sumverhaltens, des Sozial- und Individualverhaltens, des Kultur- und Freizeitver-
haltens als Notwendigkeit, der Heraufkunft der Massen in einer modernen Ge-
sellschaft gerecht zu werden.’
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- Die erste mittelfristige Schulplanung in einem Bundesland, von Carlheinz Evers
malgeblich erarbeitet und mit vorangestelltem philosophischen Ansatz des Dia-
logischen Prinzips von Martin Buber, erschien 1962 als Denkschrift zur Inneren
Schulreform. Diese prazisierte Aufgaben- und Realisierungsaussagen fiir die Berli-
ner Schulentwicklung waren Handlungsaussagen, die die Unterstiitzung von Of-
fentlichkeit und Fachgremien erhielten und mit der Bestellung von Evers zum
Senator fiir Schulwesen bildungspolitisches Programm in der Stadt wurden.

- Die Neufassung der Rahmenplane fir Unterricht und Erziehung in der Berliner
Schule I6sten die bisherigen Bildungsplane fir die Facher im Sinne von Funda-
mentalplanen ab; exemplarisches Lernen, tberfachlicher Unterricht, Fachleis-
tungsdifferenzierung wurden in die padagogische Planung aufgenommen; die
lerntheoretisch begriindete Berliner Didaktik sollte fiir Jahrzehnte die Arbeit in
den Berliner Schulen kennzeichnen.

- Die Empfehlungen der Kultusministerkonferenz zur Hauptschule l6sten sich
vom traditionellen Volksschulansatz und versuchten, sich auf die Bedirfnisse der
Arbeitswelt in einer sozialen Demokratie, u.a. mit verbesserten Frequenzen, neu-
en Inhalten, wie Arbeitslehre und Weltkunde sowie flexibleren Kursorganisation,
einzustellen.

- Die Empfehlungen des Deutschen Ausschusses, Umgangserfahrungen aus Ar-
beitsprozessen zu vermitteln; in Planung und Bewertung von Berufsarbeit und
Haushaltsfiihrung einzufiihren und eine versténdigere erste Berufswahl zu er-
mdglichen, trafen in Berlin auf den schon begonnenen Reformansatz, fiir die bis-
herigen Facher Werken, Hauswirtschaft, Textiles Gestalten etc. ein integriertes
Schulfach zu entwerfen, dessen erste Arbeitsplanung bereits offiziell 1970 vorge-
legt werden konnte.?

- Die schulgesetzliche Verankerung der neuentworfenen Gesamtschule als regu-
lare Schulform neben dem beibehaltenen gegliederten Schulsystem erfolgte in
der Bundesrepublik erstmalig 1970 in Berlin. Mit dem Bau von 15 Bildungszent-
ren fir die Klassen 7 bis 10 - organisiert als integrierte Gesamtschulen - entstand
gleichzeitig ein Pruffeld theoretischer Ansdtze und ihrer praktischen Verwirkli-
chung.?

- Mit der gesetzlichen Verlangerung der Vollzeitschulpflicht auf 10 Jahre im Jah-
re 1978 (seit 1948 9 Jahre), der gemeinsamen Stundentafel fir die mittlere
Schulstufe zur Sicherung einer allgemeinen, wissenschaftsorientierten Grundbil-
dung, der Erneuerung der Lernziele, Lerninhalte, Methoden, Beurteilungskrite-
rien, Versetzungen, Prifungsordnungen sowie mit den Schulversuchen zur Integ-
ration Behinderter; der Mitspracheerweiterungen, der Organisation eines Be-
rufsgrundbildungsjahres, den Eingliederungsverfahren fiir auslandische Schiler
und der langjahrigen Entwurfsarbeit an neuen Curricula kann sehr verkirzt eine
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Reformperiode gekennzeichnet werden, die in die Schulgeschichte als beson-
ders aktiv eingegangen ist.

2. Kooperation von Schule und Berufsberatung

Die Kooperation von Schule und Berufsberatung verlauft historisch in einem wei-
ten Bogen.

Die Zusammenarbeit zwischen den berufsaufkldrenden persénlichen Hilfen zum
Entscheidungspunkt Berufswahl durch die Arbeitsverwaltung - spatestens mit
dem Arbeitsférderungsgesetz 1969 - und der Formulierung der Ziele reformierter
allgemeinbildender Schulen, konkreter in den Empfehlungen zur Hauptschule /
KMK 1969,aber auch in der Gestimmtheit der benannten Reformperiode: Berufs-
wahlreife als Fihigkeit zu einer begriindeteren Entscheidung fiir eine erste beruf-
liche Ausbildung ....aktivierten die betroffenen Institutionen. Selbstbestimmung
(s.a. Art.12 GG) und die Préazisierung einer beruflichen Handlungsfreiheit regten
Prozesse an. Bernhard Jenschke 1975: Handlungsfreiheit, die als individuelle
und/oder kollektive Freiheit in der Bestimmung der eigenen Arbeitsleistung, der
Qualifikation, des Erwerbs und der Versorgung, des Ansehens und des Einflusses
seien zu beschreiben.”

Berufsberatung wurde stets als wichtige Aufgabe gemeinsamer Verantwortung
erkannt und dann 1930 in den wohl ersten “ Richtlinien flr die Zusammenarbeit
von Schule und Berufsberatung” institutionell geregelt (BA 1997) . Empfehlungen
der Kultusminister, des Deutschen Bildungsrates, Bildungsberichte der Bundesre-
gierung und die konzeptionellen Entwiirfe fir ein vom Deutschen Ausschuss
1964 empfohlenes Lernfeld oder Fach Arbeitslehre erhielten in diesem Teilbe-
reich eine theoretische Abklarung durch das von der Bundesanstalt fiir Arbeit in
Auftrag gegebene und von Bernhard Jenschke seitens der Bundesanstalt betreu-
te Gutachten von H.Dibbern /F.J.Kaiser/ A. Kell Berufswahlunterricht in der vor-
beruflichen Bildung - Der didaktische Zusammenhang von Berufsberatung und
Arbeitslehre.”

Diese Begriindung fur den didaktischen Ort einer Zusammenarbeit von Berufs-
beratung und allgemeinbildender, vorberuflicher Schule traf in Berlin auf den
beginnenden curricularen Reformprozess im Sekundarbereich |, vornehmlich an
den Haupt- und Gesamtschulen, den Ort fiir diese Kooperation im neuen Schul-
fach Arbeitslehre zu fixieren.

Die Rahmenvereinbarung liber die Zusammenarbeit von Schule und Berufsbera-
tung wurde am 5. Februar 1971 in der Kultusministerkonferenz beschlossen.
Wadhrend der vorbereitenden Abstimmungsverhandlungen traf ich als KMK-
Vertreter auf den jungen Hilfsreferenten in der Niirnberger Bundesanstalt, Bern-
hard Jenschke. In Zielsetzung und Detailarbeit gelangten wir schnell zu einver-
nehmlichen Formulierungen. Sach- und Ergebnisorientierung, mehr noch geistige
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Wachheit und fachliches Urteilen fihrten uns zusammen, verblieben zur Freund-
schaft gewandelt (iber die Jahrzehnte unseres professionellen Handelns erhal-
ten. Bernhard Jenschke Gbernahm 1973 die Leitung der Abteilung Berufsbera-
tung im Landesarbeitsamt Berlin, von 1989 bis 2003 auch fiir Brandenburg zu-
standig - wahrend mir von 1972 -1990 die Leitung der Schulaufsicht fir den Se-
kundarbereich | der Berliner Schule oblag.6

Es erscheint jedenfalls schulgeschichtlich gerechtfertigt, wenn auch nur verkdirzt,
hier zu benennen , welche Aktivitdten Dr. Bernhard Jenschke in seinen Berliner
Jahren mit akzeptierter Leidenschaft zur Entwicklung und Konstituierung einer
Bildungs- und Berufsberatung leistete.

Wahrend die Berliner Schule in diesem Zusammenhang auf Ansatze aus der Re-
formpéadagogik zuriickgreifen konnte, orientierte Bernhard Jenschke die Fortbil-
dung der Berufsberater im Rahmen der Bundesanstalt am lerntheoretischen
Modell Paul Heimanns, der Gber Jahrzehnte Unterricht und Erziehung im Berli-
ner Schulwesen pragte.” Besonders in der didaktischen Gestaltung einer vierjah-
rigen Hauptschule wurde das konkret.?

Der Wissenschaftliche Beirat Arbeitslehre des Deutschen Instituts fiir Fernstu-
dien an der Universitat Tibingen vereinte ab 1971 mehr als 10 Jahre (koordiniert
von K.H. Rebel) ein Gremium von Landesvertretern, Lehrerbildnern und Wissen-
schaftlern unter der Leitung von Herwig Blankertz und Wolfgang Schulz. Diese
personale Reprasentanz des neu zu prazisierenden Lernfeldes Arbeitslehre ent-
warf, diskutierte, auch spannend kontrovers, in regelmaRigen Tagessitzungen die
wissenschaftlich-fachliche Grundlegung fiir den Lernbereich Arbeitslehre.

Mehr als 60 Studienbriefe waren ein vorzeigbares Ergebnis, das den Landern in
ihrer foderativ begriindeten Differenz an die Hand gegeben werden konnte.

Viele Ubereinstimmungen erméglichten es Bernhard Jenschke und mir, als Mit-
glieder Gber die gesamte Arbeitsperiode des Beirats, daraus fiir den Gestaltungs-
bereich Sekundarstufe | der Berliner Schule neue Wege in schulischer Berufsori-
entierung und Beratung zu entwickeln.’

Erstes Vorhaben war das von 1974-79 erprobte Projekt Kooperativer Berufswahl-
unterricht mit dem Ziel, Unterricht zu entwerfen, Berufsorientierung als koope-
rative Aktion zu entwickeln, das gerade entstehende Berufsinformationszent-
rum zu nutzen und dabei auch Gymnasialklassen einzubeziehen. In enger Zusam-
menarbeit entwarf der erste Professor fiir Arbeitslehre an einer Hochschule, Ge-
org Groth, Struktur und didaktische Hinweise, die Professoren Hansgeorg Sche-
rer und Hans-Ludwig Freese libernahmen die wissenschaftliche Begleitung. Es
entstand Angebotsmaterial fur die schulische Praxis, Empfehlungen flr einen
Berufswahlunterricht in Klasse 9 und 10 im Rahmen der Arbeitslehre an Haupt-,
Real- und Gesamtschulen. Und schlielRlich 1978 offiziell eine Vereinbarung liber
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die Zusammenarbeit von Schule und Arbeitsamt /Berufsberatung in Berlin.
Gemeinsam legten wir das modellhafte Ergebnis 6ffentlich vor: Berufwahlunter-
richt als Teil der Arbeitslehre.™

Es war Bernhard Jenschke, der bei der Entwicklung neuer Entscheidungshilfen
fir die Berufsberatung den Gedanken Information und Beratung in Zentren auf-
griff und schon 1976 das erste Berufsinformationszentrum in der Bundesrepublik
in seiner Wirkungsstatte Berlin verwirklichte. Erganzend zum Berufswahlunter-
richt als Teil der Arbeitslehre in den Schulen der Stadt war nun ein Ort der Infor-
mationsvermittlung und Selbstinformation gefunden - das Berufsinformations-
zentrum (BIZ), in dem Schiiler im Rahmen eines verpflichtenden Klassenbesuchs
lernen und sich informieren konnten. Das BIZ wurde auch ein Ort zur Nutzung
durch die Offentlichkeit, fiir Begegnungen und Fortbildung. Die Berufsberatung
bekam ein zeitgerechtes Gesicht.™

Wahrend der EinfUhrung des 10. Pflichtschuljahres in Berlin, in der bildungspoli-
tischen Verantwortungszeit des Senators Walter Rasch 1978, bedurften Regelun-
gen bestimmter Zielgruppen fiir die Ableistung besonders diffiziler Absprachen.
Im Nachhinein muss mit Bestimmtheit vermerkt werden, dass die Kompetenz
und das Handlungsgeschick des Abteilungsleiters Jenschke die Haltung des Lan-
desarbeitsamtes bestimmte und die schulgeschichtliche Aktion der verbindlichen
Einfihrung des 10.Pflichtschuljahres in einem Bundesland ermdoglichen half, das
sich im geteilten Deutschland als Werkstatt bildungspolitscher- und schulpada-
gogischer Entwicklungen verstand.

In gleicher Uberzeugung beteiligte sich das Landesarbeitsamt Berlin, vertreten
durch Prasidenten Reinhard Wohlleben und Abteilungsleiter Bernhard Jenschke
an der Griindung des Berliner Férdervereins Praktisches Lernen und Schule, PLuS
e.V. Nun schon 25 Jahre verstarkt der Verein durch Projektférderungen, Preis-
vergaben , Beratungen, Forderung von Schwerpunktschulen u.a.m. iber diesen
methodischen Zugriff Verhaltensentwicklung und Qualifikation und versucht da-
bei, Berufsorientierung und Beratung mit einzubeziehen.

Bernhard Jenschke engagierte sich besonderes fiir die Belange benachteiligter
junger Menschen und beteiligte sich so auch maRgeblich am Auf-und Ausbau
entsprechender MaRBnahmen und Berufsbildungseinrichtungen in Berlin und in
den neuen Bundeslandern. Er arbeitet noch heute im Vorstand der Ziegnerstif-
tung, die sich um strafgefangene bzw. strafentlassene Jugendliche kiimmert.

Mit der Berufung in den Vorstand der Internationalen Vereinigung fiir Schul- und
Berufsberatung IAEVG/AIOSP im Jahre 1983 begann Bernhard Jenschkes interna-
tionale Karriere. Eine neben dem Hauptamt zu erfillende Tatigkeit, die ihn als
Vizeprasidenten, Prasidenten, Past-President, als gefragten Experten aus
Deutschland in den letzten 30 Jahren rund um den Globus fiihrte. Er organisierte
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die Offentlichkeitsarbeit der Vereinigung zeitgemiR, durch Herausgabe von
Fachzeitschriften, Initiierung von Forschungen und die Organisation von Fach-
kongressen mit hoher internationaler Auswirkung (u.a. 2000 in Berlin mit rund
1000 Teilnehmern aus 60 Landern). Er verstarkte den Beraterstatus seiner Orga-
nisation bei UNESCO, Council of Europe und EU. Er war Mitglied der europai-
schen Lifelong Guidance Experts Group und ist Mitbegriinder des Nationalen
Forums Beratung in Bildung, Beruf und Beschaftigung in der Bundesrepublik. Er
ist noch heute Mitglied der deutschen Delegation im Européischen Netzwerk fiir
lebensbegleitende Beratung ELGPN. Basis dieses Life-long-Engagements blieb
zunachst Berlin-West, nach der Wiedervereinigung die wiedervereinte Haupt-
stadt und auch das Bundesland Brandenburg. Ein Mann, der nicht fragt wann
sich Verhaltnisse verbessern, sondern eben wie in bester politischer Tradition
Berlins selbst handelt und dadurch Verhéltnisse verandert. (13,14)

Dr. Bernhard Jenschke, lange Jahre der Zustdndige fiir Berufsberatung in der Re-
gion, hat mit seiner starken Personlichkeit, seinen Kenntnissen und seinem
Ideenreichtum im sich standig starker herausbildenden gesellschaftlichen Akti-
onsbereich Guidance and Counselling Fakten geschaffen. Seine Leidenschaft fir
die Sache wurde 1998 national mit der Verleihung des Bundesverdienstkreuzes
anerkannt. Die Weltorganisation AIOSP ehrte ihn 2008 mit der Verleihung der
Ehrenmitgliedschaft, ebenso wie der Polnische Berufsberaterverband SDSIZ.

Die Kanadier verliehen ihm 2006 die Gold Medal and Diamand Pin for worldwide
Leadership in Career Development.

Ein bemerkenswerter deutscher Bundesbeamter, der Ideen entwickeln und sie
auch national und international umzusetzen vermochte.

Dank, lieber Bernhard, fir mehr als vier Jahrzehnte geistiger Nahe und herzlicher
Freundschaft.
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WIE DAS LEBEN SO SPIELT: SPIEL DAS LEBEN!

Susanne Schmidtpott, stellv. Projektleiterin, Nationales Forum Beratung in
Bildung, Beruf und Beschaftigung e.V. (nfb)

Uber Bernhard Jenschke habe ich neue
Welten der Berufsorientierung und vor
allem The Real Game Series als innovati-
ves Instrument kennen gelernt. Damit ha-
ben sich mir die Méglichkeiten insbesonde-
re der schulischen Berufsorientierung vél-
lig neu erschlossen, und dies motiviert
mich bis heute, an der Gestaltung des

ﬂ Ubergangs Schule-Beruf/Arbeitswelt mit-
zuwirken.

Lena-Marie ist Polizistin. Sie hat sich diesen Beruf ausgesucht, aber inzwischen
ist sie nicht mehr wirklich begeistert. Aber was soll sie tun? Welche Méglichkei-
ten hat sie? Soll sie eine Umschulung machen, oder lieber bei der Polizei eine
andere Aufgabe finden? Und eigentlich mochte sie ja auch Familie und Kinder
haben....

Lena-Marie ist 14. Und Polizistin ist sie nur im ,,Spiel das Leben!“. Dort wurde ihr
diese Berufsrolle zugelost, und sie lernt nun, was es heiRt, als Polizistin ihr Ar-
beits- und Privatleben zu gestalten.

Um den Ubergang von der schulischen Ausbildung in den Beruf zu verbessern,
wurde 1990 in Kanada die Reihe ,The Real Game Series” (http://
www.realgame.com/; die deutsche Version heilt ,Spiel das Leben!“) entwickelt
und innerhalb wie auRerhalb der Schule mit Gruppen durchgefiihrt. Auf sechs
verschiedenen Niveaustufen von Klasse 3 bis zum Abitur und dariiber hinaus
kénnen Jugendliche und junge Erwachsene mit diesem Simulationsspiel fir
Gruppen lernen, wie man berufliche und persénliche Ziele entwickelt und mit-
einander in Einklang bringt.

Die Teilnehmer/innen nehmen in ihren Rollen jeweils einen Beruf an (Maler, Un-
ternehmer, Schauspieler u.v.m.). Sie entdecken und formulieren ihre Wiinsche
und Vorstellungen vom Leben als Erwachsene und simulieren Entwicklungen,
Probleme und Erfahrungen im Leben innerhalb einer Gemeinschaft. Der Spiel-
charakter bleibt dabei durch die Auslosung der Berufsrollen und den Einsatz ver-
schiedener , Ereigniskarten” und eines Berufs-Quiz durchgangig erhalten.

Wahrend des Spiels erkunden die Jugendlichen, welche finanziellen, zeitlichen
und gesellschaftlichen Auswirkungen es hat, wenn man in einem bestimmten
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Beruf arbeitet. Wahrend sie in ihren Rollen agieren und Erfahrungen machen,
werden sie zu einer Miniaturgesellschaft; sie lernen etwas Uber wirtschaftliche
Zusammenhange, erkennen die Relevanz des Lebensbegleitenden Lernens und
erfahren Beratung als etwas Wichtiges und Férderndes.

Funf Leitmotive, die von den Urhebern der kanadischen Ursprungsversion in Ko-
operation mit Berufsberater/innen entwickelt wurden, ziehen sich durch das ge-
samte Spiel:

Leben ist Veranderung — Veranderung ist Leben.

Die Welt um uns herum, die Arbeitswelt und auch wir selbst verdandern uns stan-
dig. Unsere Interessen dndern sich, wir ziehen um, erleben Unerwartetes. Des-
halb sind z.B. Zuversicht, Anpassungsfahigkeit und Flexibilitdt wichtige Fahigkei-
ten, die man lernen und (ben kann.

Wir lernen ein Leben lang.

Mit dem Abschluss der Schule, der Ausbildung oder der Universitat er6ffnen sich
neue Tatigkeitsfelder und neue Perspektiven. Um diese neuen Herausforderun-
gen zu bewaltigen und Freude und Erfolg zu erleben, ist Lernen ein Leben lang
wichtig. Jedes Ende ist ein neuer Anfang und Anlass, etwas Neues zu lernen.

Der Weg ist das Ziel.

Das Leben ist wie eine Reise. Wenn man ein Ziel hat, kennt man auch die Rich-
tung, aber die meiste Zeit verbringt man auf dem Weg zum Ziel. Die Fokussie-
rung auf diesen Weg mit all seinen Hindernissen, Umwegen und Moglichkeiten
ist mindestens genauso wichtig wie das Erreichen des Ziels.

Bewahre Dir deine Traume.

Traume konnen helfen zu verstehen, was wir wirklich wollen. Wenn wir etwas
wirklich wollen, haben wir auch die Energie und die Motivation, es zu erreichen.
Das kann viel Arbeit und Geduld erfordern, aber es lohnt sich.

Such Dir Wegbegleiter.

Auf der Reise durch das Leben ist man nicht allein. Freunde, Familie, Lehrer/
innen, Nachbarn, Bekannte — sie alle kdnnen Unterstiitzung leisten, beraten und
bei Entscheidungen helfen.

Berufsberater/innen, Sozialarbeiter/innen, aber auch Berufstitige aus der Ar-
beitswelt wie Handwerker/innen, Angestellte, Unternehmer/innen, Kinstler/
innen und andere konnen und sollen bei der Planung und Durchfiihrung von
,Spiel das Leben!” einbezogen werden. Sie kénnen als Netzwerkpartner fir er-
gédnzende Beratung zur Verfligung stehen, Zugang zu praxisorientierten Informa-
tionen gewahrleisten und den Kontakt zur echten Praxis in der realen Welt her-
stellen.
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Durch die Ausgewogenheit von Spielfreude und ernsthafter Auseinandersetzung
hat die Simulation eine hohe Attraktivitat fir Jugendliche jeden Alters. lhr Inte-
resse an den Lebenserfahrungen ihrer Eltern und anderer Erwachsener wird ver-
starkt und die Neugier auf Berufe und die Bandbreite der unterschiedlichsten
moglichen Lebenswege wachst:

,lch fand das Spiel wirklich toll. Es hat mir geholfen zu verstehen, was ich aus
meinem Leben machen modchte, und was ich sein will, wenn ich 3&lter
bin...“ (Schiler der 7. Klasse)

,, Das Spiel findet im Klassenraum statt, aber wenn man genau hinhort, befindet
man sich mitten in einer Minigesellschaft, in der alle aus verschiedenen Richtun-
gen kommen und verschiedene Ziele haben” (Lehrerin)

,, Die Arbeitsmethoden meines Sohnes haben sich deutlich verbessert. Er meinte,
dass er die Schule jetzt besser findet, weil er versteht, wie wichtig Lernen
ist.” (Elternteil)

Auf diese Weise entsteht eine ideale Basis fir anschlieRende berufsorientieren-
de MalRnahmen.

Die Basis fur ,The Real Game Series” bildete die , Canadian Blue Print fir Life/
Work Design” — ein Kompetenzrahmen fiir ,learning outcomes” fiir das Bil-
dungssystem, das die Grundlage auch fiir die in der Berufsorientierung zu ver-
mittelnden Kompetenzen darstellt und auch weltweit Anwendung findet, wie
z.B. in Australien oder Neuseeland (siehe auch www.blueprint4life.ca).

Im Anschluss an die ,International Career Development Conference” in Vancou-
ver im Frihjahr 2001 mit dem Titel ,,Going for Gold“, wo Karen Schober das Ma-
terial erstmals kennen lernte, luden Bernhard Jenschke, Christian Strijewski und
Karen Schober die Autoren der , The Real Game Series” nach Nirnberg in die BA
ein. Bill Barry, Helen Hackett und Phil Jarvis vom National LifeWork Centre pra-
sentierten die Reihe dort vor Vertreter/innen der Bildungsministerien der Linder
und der BA. Bernhard Jenschke und sein Sohn hatten das Handbuch zu The Real
Game inzwischen schon ins Deutsche Ubersetzt. Auf Anregung und mit Unter-
stiitzung von Bernhard Jenschke und Karen Schober wurde dann 2002 ein erster
Kontakt zwischen den kanadischen Urhebern von The Real Game und dem BMBF
-geforderten Projekt P:S-W Partner:Schule-Wirtschaft in Berlin hergestellt. In
Kooperation mit der basw bremer agentur schule wirtschaft fiihrten Dr. Thomas
Nix und Susanne Schmidtpott von P:S-W von 2003 bis 2004 einen erfolgreichen
Pilotversuch mit der britischen Version des Spiels an Berliner und Bremer Gym-
nasien und Gesamtschulen durch.

Parallel dazu und mit finanzieller Férderung durch die Regionaldirektion Berlin-
Brandenburg der Bundesanstalt fiir Arbeit wurde zunachst , The Real Game” fiir
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den Jahrgang 7/8 von Uta G. Barth Ubersetzt, von Susanne Schmidtpott und Se-
bastian Gutheil (P:S-W) an deutsche Verhaltnisse adaptiert und zu ,Spiel das Le-
ben!” entwickelt. Die Basis dafiir bildete die britische Version des Materials. Dies
war nicht ganz unproblematisch: Die britische Schul- und Arbeitswelt unterschei-
det sich in vielerlei Hinsicht von den Gegebenheiten in Deutschland. Berufsbe-
zeichnungen, Ausbildungsginge, Moglichkeiten der Weiterbildung und vieles
mehr, was in den Berufsrollen thematisiert wird, konnten nicht ibernommen
werden, so dass am Ende alle 40 Berufsrollen vollig neu beschrieben werden
mussten. Dennoch gelang es, schon im Rahmen der Internationalen Konferenz
und Generalversammlung der IAEVG/AIOSP in Bern vom 3. bis 6. September
2003 die deutsche Fassung ,Spiel das Leben!” zu prasentieren und anschlieRend
in einigen deutschen Schulen einzufiihren.

Die im Spiel zur Verfligung stehenden Berufsrollen wurden dabei so ausgewahlt,
dass sie hinsichtlich Einkommen, Ausbildung, Beschaftigungsverhaltnis etc. mog-
lichst reprasentativ fir die deutsche Gesellschaft sind. Ein ausfiihrliches Lehrer-
handbuch stellt im Detail die Umsetzung der einzelnen Einheiten in der Schule
dar, wobei genligend Freirdume fiir eigene Ideen, z.B. fir facheriibergreifenden
Unterricht oder die Einbeziehung auRRerschulischer Experten bleibt.

Als Vorbereitung auf die Durchfiihrung erhalten die Lehrkrafte ein Training, in
dem sie unter Anleitung eigene Erfahrungen mit dem Spiel machen und sich mit
erfahrenen Trainern austauschen kénnen.

14«

Inzwischen hat ,,Spiel das Leben!” an ca. 450 Schulen in ganz Deutschland seinen
festen Platz in der schulischen Berufsorientierung gefunden. Unterstitzt wurde
die Implementierung von unterschiedlichsten Partnern:

In Berlin hat die Senatsverwaltung fir Bildung, Wissenschaft und Forschung
»Spiel das Leben!” 2009 in das Konzept des Dualen Lernens in der Integrier-
ten Sekundarschule aufgenommen.

e In Hamburg hat die Handwerkskammer im Rahmen ihres Schule-Wirtschaft-
Projekts ,Anschluss Handwerk” seit 2009 fiir mehrere Schulen die Lizenzen
gesponsert.

e |n Baden-Wirttemberg hat die Dieter Schwarz Stiftung die Durchfiihrung von
Trainings fiir Lehrkrafte sowie die Lizenzen fir Schulen unterstutzt.

e Im Saarland hat die Landesarbeitsgemeinschaft Schule-Wirtschaft unter Lei-
tung von Ingrid Lang die Einflihrung von ,Spiel das Leben!” an 20 Schulen
aktiv gefordert.
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e Im Rahmen des Programms Schule-Wirtschaft-Arbeitsleben des Bundesmi-
nisteriums fur Bildung und Forschung wurde die Implementierung im Projekt
,» Transverbund - Transferagenturen im Verbund” besonders in den Landern
Brandenburg, Bremen und Hamburg voran gebracht.

Auf internationaler Ebene (u.a. in Kanada, USA, Australien, Neuseeland, Eng-
land, Frankreich, Ungarn, den Niederlanden, Ddnemark und Deutschland) wird
,The Real Game Series” regelmaRig ausgewertet und aktualisiert. Informationen
dazu sind auf www.realgame.com zu finden. Digitale Versionen sind seit 2007 in
Kanada auf dem Markt und erfreuen sich wegen der verbesserten Handhabbar-
keit, der aktualisierten Berufsprofile und der besseren zeitlichen Flexibilitat gro-
RBer Beliebtheit.

Bernhard Jenschke war der Botschafter fur dieses innovative Instrument der
Berufsorientierung. Ihm ist es zu verdanken, dass sich auch in Deutschland so
viele Schiler/innen Uber ,Spiel das Leben!” mit Begeisterung und Engagement
auf den Weg in die Welt nach der Schule machen kénnen. ,Spiel das Leben!“ ist
eine Bereicherung fir die schulische Berufsorientierung. Um seine Verbreitung
und Nachhaltigkeit zu stdrken, sind eine Aktualisierung und Neuauflage des in
Deutschland inzwischen vergriffenen Materials unumganglich. Es bleibt zu hof-
fen, dass sich hierfiir bald engagierte Férderer und Sponsoren finden.

,»| still remember very clearly my feeling of wonder when | saw “Spiel das Le-
ben!” for the first time. It was an honour and a distinct pleasure being associated
with Susanne, Karen, Bernhard and Christian. | haven't yet entirely given up hope
of collaborating with them all on a next generation “Spiel das Leben!” ” so die
Botschaft von Phil Jarvis, Director of Global Partnerships, Career Cruising, der
seit den 1970er Jahren fir die weltweite Verbreitung dieses einzigartigen Berufs-
wahlplanspiels tatig ist.
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KAPITEL DREI - CHAPTER THREE

Soziale Inklusion als Herausforderung fiir Beratung

Social inclusion as a challenge for career guidance



Hands On — ein Mann der Tat
bei der Forderung
benachteiligter Jugendlicher

Oben links: im Beirat des Berufsbildungs-
werks Oberlinhaus in Potsdam

Oben rechts: bei einer Feier des
Internationalen Bundes fir Flichtlinge
Rechts: zusammen mit Willi Eichhorn bei
der gemeinsamen Fachtagung des nfb
und der BAG-BBW zur Beratung fiir
Menschen mit Behinderungen;

Unten: im Kuratorium des
ABZ-Ausbildungshotels des IB

Bie Berutshildungswerks




OPTIMIERUNG DER IDENTIFIKATIONS- UND KLASSIFIZIERUNGSINSTRUMENTE — VERBESSERUNG
DER TEILHABECHANCEN AN BILDUNG UND BESCHAFTIGUNG

Wilhelm Eichhorn, Vorstandsvorsitzender der BAG BBW (2006-2010), Berlin

Bernhard Jenschke habe ich als Geschdftsfiihrer einer
Bildungseinrichtung vom Internationalen Bund fiir Sozi-
alarbeit (IB) 1978 in Berlin kennen gelernt. Er war da-
mals Abteilungsleiter Berufsberatung im Landesar-
beitsamt Berlin und zustdndig fiir die Bildungsprogram-
me fiir sozial Benachteiligte und Jugendliche und junge
Erwachsene mit Behinderungen im Land Berlin. 1991
konnten wir zusammen im Rahmen der ,Aufbau Ost” -
Initiative der Bundesregierung das Berufsbildungswerk
im Oberlinhaus in Potsdam aufbauen. Bernhard Jensch-
ke hat als Beirat der Gesellschaft die Rehabilitationsarbeit lange professionell
begleitet. Bis 2012 haben wir gemeinsam nationale und internationale Bildungs-
projekte realisiert und im Vorstand des nfb zusammengearbeitet. Ich danke Bern-
hard Jenschke sehr fiir die vielen guten und erfolgreichen Arbeitsjahre und die
freundschaftlichen, menschlichen Begegnungen.

Zusammenfassung

Krankheiten und Unfélle fihren im Laufe des Lebens haufig zu chronischen Ge-
sundheitsproblemen und umfassenden und lang andauernden Behinderungen.
Jugendliche und junge Erwachsene mit Behinderung sind in diesem Fall auf gute
Ratgeber angewiesen, die ihnen selbst bestimmte und selbst organisierte, inklu-
sive und weitestgehende Bildungskonzepte vorschlagen bzw. diese mit ihnen
gemeinsam ausarbeiten. Alternativ oder ergdanzend zu den reguldren Bildungs-
gangen und Berufswegen stehen Jugendlichen und jungen Erwachsenen im
,Bedarfsfall“ 6ffentlich geforderte Bildungskonzepte zur Auswahl. Besonders an
den fir die Lebens- und Berufsplanung entscheidenden Schnittstellen, Schule —
Ausbildung — Beruf, sind dann professionelle, transparente, standardisierte, ob-
jektive Bedarfsfeststellungs- und Vermittlungsverfahren gefragt, die im Kontext
der Umfeldfaktoren dazu beitragen kdnnen, gleiche Voraussetzungen fiir die
freie Entfaltung der Personlichkeit zu schaffen, den Erwerb des Lebensunterhalts
durch eine frei gewahlte Tatigkeit zu erméglichen und besondere Belastungen
des Lebens, auch durch Hilfe zur Selbsthilfe, abzuwenden oder auszugleichen
(vgl. 81 SGB 1, Aufgaben des Sozialgesetzbuchs).
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Exkurs - Bildungsgerechtigkeit und Chancengleichheit

Merkwirdig, oder doch logisch und selbstverstandlich, nicht nur fiir den Skepti-
ker oder kritischen Zweifler: Von der Zeit der Antike, Aristoteles, bis ins 21. Jahr-
hundert, Merkel, betonen die Bildungspolitik Reflektierenden die staatliche Re-
levanz und die staatliche Verantwortung.

Das klingt bei Aristoteles moral-sozialphilosophisch und apodiktisch zugleich: ,,
Dass sich der Gesetzgeber in erster Linie um die Erziehung kimmern muss, wird
wohl niemand bestreiten. Wo es in den Staaten nicht geschieht, da erwachst
auch ein Schaden fir die Verfassung. (...) Ferner muss man in der Verrichtung
jeder Fahigkeit und Kunst zuvor unterwiesen werden und geilibt worden sein,
und so offenbar auch in tugendhaftem Verhalten. Und da das Ziel des Staates
eines ist, so muss auch die Erziehung fiir alle ein und dieselbe sein, und die Sorge
daflir muss staatlich und nicht privat geregelt werden und nicht so wie jetzt, wo
ein jeder selbst sich um seine Kinder kimmert und ihnen nach eigenem Gutdiin-
ken Privatunterricht erteilt. (...) jeder ist ja ein Teil des Staates, und die Sorge fiir

den einzelnen Teil geschieht im Hinblick auf die Sorge fur das Ganze™.!

2350 Jahre spéater, angekommen in der Welt der Informations- und Kommunika-
tionstechnologie, der ,Cloud Wolken”, erkennen bildungspolitisch Verantwortli-
che, dass wieder etwas geschehen muss: Ein nationaler Bildungsgipfel 2008 in
Dresden! Neue Impulse der Regierung: Merkel, ,....ein gemeinsames Ziel von
Bund und Landern sei es, die Bildung und damit den Wohlstand fir alle zu errei-
chen. Denn Bildung sei der Schliissel flir Wohlstand im 21. Jahrhundert.“ Und, “...
die Ausgaben fiir die Bildung sollen bis 2015 auf 10% des BIP ansteigen...“.?
Aktuelle Erhebungen des Bundesinstituts fiir Berufsbildung zeigen, dass wir 2012
diese Zielvorgabe noch nicht erreicht haben.? Die Fragen zu den Problemen und
den Vorbehalten der Bildungsadministration zur Finanzierung der Bildungsleis-
tungen und zur Durchsetzung individueller Férderanspriiche bleiben scheinbar
Uber die Jahrtausende.

In der Gesellschaft der Moderne besteht ein Rechtsanspruch auf Bildung, mit
freiem Zugang zur Bildung und dem Anspruch auf Chancengleichheit.* Mit dem
Grundgesetz, den Sozialgesetzbilichern und ihren Regelungen fiir die Leistungen
zur Teilhabe am Arbeitsleben, und, zum Beispiel der 2009 ratifizierten Konventi-
on der Vereinten Nationen Uber die Rechte der Personengruppe von Menschen
mit Behinderungen (Convention of the United Nations on the rights of persons
with disabilities), sind darlber hinaus auch fir Personengruppen mit Forder- und
Unterstiitzungsbedarf beste Voraussetzungen fiir eine Chancengleichheit gege-
ben, ein Bildungszugang fiir Alle.
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Problemstellung

Welche aktuellen Problemlagen sind also, neben den Fragen zu den finanziellen
Investitionen des Bundes und der Lander in die Bildung, zu analysieren und in
den Bildungskatalog neuer Zielsetzungen zu nehmen? Differieren der gesell-
schaftliche Anspruch (Chancengleichheit und das Recht auf Teilhabe) und die
Wirklichkeit? National und international werden vorwiegend ethnische, ge-
schlechtspezifische, soziale und behinderungsspezifische Argumente oder feh-
lende Qualifizierungsvoraussetzungen in der 6ffentlichen Diskussion vorgetragen
als Griinde, die haufig den Zugang der Menschen zu den etablierten Bildungssys-
temen erschweren oder verwehren und die Betroffenen an der ersten Schnitt-
stelle Schule-Ausbildung beispielsweise auf das Ubergangssystem® und leis-
tungsbezogene Bildungswege® verweisen. Kinder und Jugendliche mit Migrati-
onshintergrund, Jugendliche und junge Erwachsene mit Behinderung, Kinder und
Jugendliche (u.a. in Bedarfsgemeinschaften) ohne formale Schulabschliisse’ und
diejenigen, die die Schule, die Ausbildung und das Studium ohne Bildungsab-
schluss abbrechen sind, sofern sie keine Alternative finden, besonders benach-
teiligt. Ein fataler Schaden fiir die Gesellschaft; so bleiben in der Folge fehlender
schulischer und beruflicher Qualifikation an der zweiten Schnittstelle, Ausbildung
-Berufsleben, Hunderttausende von Menschen ohne Zugang zur Arbeitswelt und
werden von der Gesellschaft alimentiert. Dazu zahlt auch die Personengruppe
von Menschen mit Behinderungen. So ist zum Beispiel die Erwerbsbeteiligung
von Menschen ohne Behinderung (53% der Frauen und 71% der Manner) mehr
als doppelt so hoch wie die von Menschen mit Behinderungen (23% der Frauen,
30% der Manner).? Die besten Investitionen zur Bekiampfung der Arbeitslosigkeit
sind Investitionen in die Bildung. Seit die Organisation fiir wirtschaftliche Zusam-
menarbeit und Entwicklung (OECD) uns vergleichende Daten zu den Bildungssys-
temen zur Verflgung stellt, ,,Programme for International Student Assess-
ment” (PISA), erkennen wir die Bedeutung einer intensiven, lebenslangen Bil-
dungsarbeit. Diese sollte so frith wie moglich (im Kindesalter) beginnen, interak-
tiv und inklusiv gestaltet sein, und, an den Kulturtechniken orientiert, sich allen
Gesellschaftsschichten erschiefen. Das wir in unserer Gesellschaft diesen ideal-
typischen Bildungsstand noch lange nicht erreicht haben ist offensichtlich und
fir den Personenkreis der Jugendlichen und jungen Erwachsenen mit Behinde-
rung unter partizipatorischen, inklusiven Teilhabeaspekten vor dem Hintergrund
der UN Menschenrechtskonvention fiir die Rechte der Personengruppe von
Menschen mit Behinderungen weiter zu verfolgen. Das gilt vor diesem Hinter-
grund auch fir die Entwicklung von Instrumenten, die den Prozess der Rehabili-
tation in Bildung, Ausbildung und Beruf positiv mit gestalten kénnen.
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Menschen mit Behinderungen

In Deutschland leben etwa 8,7 Millionen Menschen mit einer anerkannten Be-
hinderung. Bezieht man diese Zahl auf die Gesamtbevélkerung, so ist in Deutsch-
land etwa jeder zehnte Einwohner behindert. 7,1 Millionen davon (Anmerk. d.
Verf.: mit einem Grad der Behinderung von tber 50%) gelten als schwer behin-
dert.’ Der Uberwiegende Anteil der Menschen mit Behinderung ist (iber 55 Jahre
alt (ca. 75%). Laut dem Statistischen Bundesamt erwerben 82% dieser Menschen
im Laufe ihres Lebens durch eine Krankheit eine irreversible Behinderung und
nur 4% der Behinderungen waren angeboren oder wurden im ersten Lebensjahr
erworben. Auch auf die Art der Behinderung wird in der Jahresstatistik hingewie-
sen: ,Zwei von drei schwer behinderten Menschen hatten korperliche Behinde-
rungen (64 %): Bei 25 % waren die inneren Organe beziehungsweise Organsyste-
me betroffen. Bei 14 % waren Arme und Beine in ihrer Funktion eingeschrankt,
bei weiteren 12 % Wirbelsdule und Rumpf. In 5 % der Falle lag Blindheit bezie-
hungsweise Sehbehinderung vor. 4 % litten unter Schwerhorigkeit, Gleichge-
wichts- oder Sprachstérungen. (...) Auf geistige oder seelische Behinderungen
entfielen zusammen 10 % der Félle, auf zerebrale Stérungen 9 %. Bei den ubri-
gen Personen (17 %) war die Art der schwersten Behinderung nicht ausgewiesen.
Bei einem Viertel der schwer behinderten Menschen (25 %) war vom Versor-
gungsamt der hochste Grad der Behinderung von 100 festgestellt worden; 31 %
wiesen einen Behinderungsgrad von 50 auf.“*

Die Auswertungen (Diagnosen) des Statistischen Bundesamtes der Behinderun-
gen sind fur den Personenkreis der Jugendlichen und jungen Erwachsenen bis 25
Jahre (kritisch) zu reflektieren. In dieser Statistik des Statistischen Bundesamtes
fehlen scheinbar altersspezifisch, standardisierte Parameter zur Differenzierung
der Behinderungsarten und der entsprechenden Darstellungen. Nach dem Statis-
tischen Bundesamt leben 10% der Menschen mit Behinderung mit einer geisti-
gen oder seelischen Behinderung. Was ist darunter zu verstehen? Fiir die Welt
der Kinder und Jugendlichen und die Planung ihrer Bildungszukunft sind weitere
wertungsneutrale Differenzierungen unabdingbar. Menschen mit einer Lern-
schwdche, mit Teilleistungsstorungen wie die Dyskalkulie, Legasthenie, Analpha-
betismus, Lese-, Rechtschreibschwiche (LRS) oder Menschen mit Lernbeein-
trdchtigungen und Lernbehinderungen ggf. in Kombination mit einem
,Aufmersamkeitsdefizit-/ Hyperaktivitatssyndrom (ADHS) sowie die unterschied-
lichen Formen einer geistigen Behinderung gilt es unter diesem Aspekt zu identi-
fizieren, zu differenzieren und in (inklusive)Teilhabekonzepte zu integrieren. Wie
ist der Bedarf an Férder- und TherapiemaBnahmen zu ermitteln wenn sich in der
Regel die Formen der Lernbehinderungen mehrdimensional (Lernbehinderung in
Kombination mit funktionalen Stérungen, Sinnesbehinderungen, Emotionen,
Kognition, eingebunden in ein soziales Umfeld, etc.) darstellen oder als eine Viel-
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zahl von diagnostizierten, gleichrangigen Behinderungen abbilden. Fir Seyd ist
der ,,...nach wie vor hohe Anteil lern- und psychisch behinderter Jugendlicher ein
Alarmsignal im Hinblick auf die Belastungen, die mit dem Umgang mit diesen
Personengruppen gemeinhin verbunden sind, vor allem, wenn dahinter die ra-
sante Zunahme der AD(H)S-Kranken, der Personlichkeitsstorungen und der Ver-
haltensauffalligkeiten sieht.“'! Hinzu kommen migrations-, soziale,- und ge-
schlechtsspezifische Kriterien, die in ihrer Wechselwirkung die Bildungsprozesse
beeinflussen.

Verfahren - Definitionen — Bewertungen

Versuche, sich ein individuelles Bild von dem Menschen zu machen stellen sich
als duRerst komplex und kompliziert dar. Das gilt vor allen (1) in dem féderativen
Bildungssystem in Deutschland fiir die Bewertung einer Vielzahl unterschiedli-
cher Abgangs- oder Abschlusszeugnisse der Forder-, Haupt- und Gesamtschulen,
mit oder ohne und ggf. als gleichwertig anerkannten Schulabschliissen. Wenn
der Ubergang von der Schule in das Duale Ausbildungssystem vorerst nicht mog-
lich ist, gilt dies ebenso fiir die unterschiedlichsten Bewertungen der Abgdnge,
Abbriiche oder Abschliisse aus dem Ubergangssystem mit seinen zahlreichen
schulischen und auBerschulischen Bildungsvarianten. Verwirrend ist auch die (2)
hohe Anzahl von Verfahren zur ,Eignungsfeststellung”. Die Feststellung personli-
cher Kenntnisse und Fahigkeiten, die sich in der Gesellschaft in allen Bereichen
seit Jahrzehnten entwickeln, wie z. B. die Schlisselqualifikationen in den 70er
Jahren des vergangenen Jahrhunderts, die als Fach-tUbergreifende Qualifikatio-
nen den Zugang zu den einzelnen Tatigkeitsfeldern erschlieRen sollten, oder an-
schlieBend die Verfahren zur Feststellung der Eignung oder besser der Kompe-
tenzen (z.B.: Medien-, Sozial, Fach-, Interaktiv-, Interkulturelle-/
Sprachkompetenz). Sie basieren wiederum auf zahlreichen testtheoretischen
Modellen, zum Beispiel des Deutschen Instituts fiir Normung e.V.
(Anforderungen an Verfahren und deren Einsatz bei berufsbezogenen Eignungs-
beurteilungen DIN Norm 33430), oder des Bundesverbandes Deutscher Psycho-
logen in Zusammenarbeit mit der Deutschen Gesellschaft fiir Psychologie
(Assessment Center Technik). In der beruflichen Rehabilitation kommen weitere
Modelle zum Einsatz wie: Merkmalsprofile fiir die Eingliederung Leistungsge-
wandelter und Behinderter (MELBA), Handwerklich-motorischer Eignungstest
(HAMET), Diagnose- und Trainingseinheit (DIA-Train), Profil Assessment-Center-
Verfahren, (Profil-AC) etc.". Nicht zuletzt sind die (3) alltdglich verwandten Beg-
riffe wie ,Eignung, passgenau, berufsbezogen, marktorientiert, lernbeeintrach-
tigt, lernbehindert, Bedarf, Forderbedarf, Hilfebedarf etc.”, die in den einzelnen
Fachdisziplinen unterschiedlich (stigmatisierend) interpretiert werden koénnen,
einer den Menschen respektierenden, wertschatzenden und neutralen Sprach-
fassung zuzufithren. Schon in den 1990er Jahren schligt Schopf® zum Beispiel
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vor, die unklaren Begriffe Behinderung, Benachteiligung, Beeintrachtigung
Schwache etc., in Anlehnung an die WHO (1980 und 1993: IDIDH International
classification of impairment, disabilities and handycaps) durch den neutralen
Begriff Storung (disorder) zu ersetzen.

Allgemeine Anforderungen an Klassifizierungsverfahren

Entsprechend der UN Konvention fiir die Rechte der Menschen mit Behinderun-
gen sind die Vertragsstaaten verpflichtet dafiir Sorge zu tragen (Art. 26 UN BRK
Habilitation und Rehabilitation), dass Menschen mit Behinderungen ein Hochst-
malR an Unabhéngigkeit, umfassende korperliche, geistige, soziale und berufliche
Fahigkeiten sowie die volle Einbeziehung in alle Aspekte des Lebens erreichen
und bewahren. Zu diesem Zweck organisieren, starken und erweitern die Ver-
tragsstaaten umfassende Habilitations- und Rehabilitationsdienste und -
programme, insbesondere auf dem Gebiet der Gesundheit, der Bildung und der
Sozialdienste, und zwar so, dass diese Leistungen im friihestmaoglichen Stadium
einsetzen und auf einer multidiziplindren Bewertung der individuellen Starken
und Schwachen beruhen. Die individuelle Charakteristik der jeweiligen Behinde-
rung ist fir Schopf (Reduktion nimmt dem Menschen seine Wiirde), das individu-
elle Entwicklungsmuster vielfaltiger Faktoren.'* Vor dem Hintergrund einer indi-
viduellen Ermittlung des Férderbedarfs erscheinen fir den Personenkreis der
Jugendlichen mit Behinderung komplexe Diagnoseverfahren, denen ein multifak-
toreller und inter(/multi-)disziplindrer Ansatz zu Grunde liegt, folgerichtig. Dies
sind in der Regel medizinische-, psychologische-, sozialpddagogische Fachdienste
und die Lehrer, die standardisierte, prozessorientierte Diagnoseverfahren an-
wenden um wahrend der Bildungs- und Erprobungsphasen Entwicklungspotenti-
ale zu erkennen und diese im Kontext einer Lebens- Arbeitsgesellschaft spiegeln.
Dazu zdhlen physiologische (ergonomische), technische, den Menschen unter-
stitzende Instrumente, die eine barrierefreie Lebens- und Arbeitswelt schaffen
helfen, barrierefreie Kommunikation, barrierefreie (Bau-)Strukturen ebenso wie
Gestaltungsfaktoren der Arbeitsumwelt, die auf die Situation des Menschen ein-
gehen und ihnen eine weitestgehende berufliche Integration ermdglichen. Die-
ser Diagnose- und Klassifizierungsansatz kann dem Menschen in der Bildungspla-
nungs- und Entwicklungsphase Chancen er6ffnen. Eine gemeinsame, transparen-
te und offene Dialogform, eine Dialogkultur (auf gleicher Augenhdhe) ist eine
Voraussetzung um an einer selbst organisierten und selbst bestimmten Lebens-
und Arbeitsgesellschaft gleichberechtigt teilhaben zu kénnen. Gleichzeitig for-
dert der Gesetzgeber von den Rehabilitationsdiensten eine inklusive Dialog- und
Organisationsform, die neue Netzwerkstrukturen und neue Kommunikationsfor-
men voraussetzt, (gem. § 35 Abs.2 SGB IX): Die Kooperation mit den Unterneh-
men der Wirtschaft,... die Rehabilitationseinrichtungen sollen Teile der Ausbil-
dung in den Betrieben durchfihren.
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Internationale Klassifikation der Funktionsfahigkeit der Behinderung und Ge-
sundheit® (ICF)

Als eine Mehrzweckklassifikation fir verschiedene Disziplinen und Anwendungs-
bereiche empfiehlt sich die ICF. Die ICF (International Classification of Function-
ing Disability and Health) versteht sich als die Nachfolgerin der ICIDH ( Interna-
tional Classification of Impairments, Disability and Handicaps) von 1980. Sie
wurde im Mai 2001 von der WHO verabschiedet. Wesentliche Aspekte der ICF
wurden in das Neunte Buch Sozialgesetzbuch IX , Rehabilitation und Teilhabe
Behinderter Menschen, aufgenommen. Den Geltungsbereich der ICF charakteris-
ieren zwei Merkmale; er bezieht sich (1) auf alle Aspekte der menschlichen Ge-
sundheit und nicht auf Umstande, die nicht mit der Gesundheit korrespondieren,
wie zum Beispiel soziobkonomische Faktoren, und (2) kann die ICF auf alle Men-
schen bezogen werden. Sie liefert einen mehrperspektivischen Zugang zu Funk-
tionsfahigkeit und Behinderung im Sinne eines interaktiven und sich
entwickelnden Prozesses. Sie stellt die Bausteine fiir Anwender zur Verfiigung,
die Modelle entwickeln und verschiedene Aspekte dieses Prozesses untersuchen
mochten. In diesem Sinne kann die ICF als gemeinsame Sprache betrachtet wer-
den: Die Aussagen, die mit ihr formuliert werden kénnen, hdangen von den An-
wendern, ihrer Kreativitat und ihrer wissenschaftlichen Orientierung ab.'® Die ICF
als ein Instrument fiir die Beurteilung des Bedarfs, fur die Anpassung von Be-
handlungen an spezifische Bedingungen, fiir die berufsbezogene Beurteilung, fir
die Rehabilitation und die Ergebnisevaluation zu entwickeln, hat Experten'’ der
beruflichen Rehabilitationseinrichtungen (gem. § 35 Abs.1 SGB IX) motiviert, er-
ste Entwirfe zu verfassen. Sie stehen damit an einem Anfang einer systema-
tischen Gestaltung von , Kodierungen” auf mehreren Handlungsebenen (im Rah-
men der beruflichen Rehabilitation), die sich wechselseitig beeinflussen. Am be-
sten sind die Zusammenhange der Wechselwirkungen zwischen den Komponen-
ten der ICF mit dem bio-psycho-sozialen Modell der WHO abzubilden:

Gesundheitsproblem
(Gesundheitsstérung oder Krankheit)

Korperfunktionen
und -strukturen

T A
v v

Umwelt- personenbezogene
faktoren Faktoren

< —> Aktivititen <€—> Teilhabe
(Partizipation)
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Den einzelnen Komponenten werden zur Klassifikation mehrere Kapitel zuge-
figt, z.B. zur Klassifikation der Aktivitaten und Partizipation das Kapitel 1:
,Lernen und Wissensanwendung” mit den entsprechenden Codes fiir weitere
Feingliederungen (Elementares Lernen d130-d159, d140 Lesen lernen, d145
Schreiben lernen etc.).

Die Klassifizierung der Gesundheitsprobleme und der Korperfunktionen sind aus
der ICIDH bekannt und in differenzierter Form eindeutig zu interpretieren, wie
zum Beispiel die Hor- und Vestibularfunktionen (b230-b249, b2350 Vestibularer
Lagesinn —Sinnesfunktionen des Innenohrs, die die Feststellung der Korperaus-
richtung im Raum betreffen). Von entscheidender Bedeutung ist neben der ein-
heitlichen und eindeutigen Interpretation die Sensibilisierung fiir die Wirkzusam-
menhange. Ein Beispiel aus der WHO Veroffentlichung lasst besonders mit Blick
auf den notwendigen partizipatorischen (Teilhabe) Ansatz den interdiziplinaren
Zusammenhang erkennen:

,Eine 40-jahrige Frau mit einem Schleudertrauma, das sie sich vor vier Monaten
durch einen Unfall zugezogen hat, klagt Gber Nackenschmerzen, starke Kopf-
schmerzen, Schwindelgefiihl, reduzierte Muskelkraft und Angst (Schadigungen).
Ihre Fahigkeiten zu gehen, zu kochen, einen Computer zu bedienen und Auto zu
fahren sind eingeschrankt (Einschrankungen der Leistungsfahigkeit). In Beratun-
gen mit ihrem Arzt kam man gemeinsam (iberein, zunachst die Verringerung der
Probleme abzuwarten, bevor sie auf ihren alten vollschichtigen Arbeitsplatz mit
festen Arbeitszeiten zurickkehrt (Leistungsprobleme in der Doméane der Be-
schaftigung). Wenn die Handlungsgrundsatze fiir Arbeitspldtze in ihrer gegen-
wartigen, tatsachlichen Umwelt flexible Arbeitszeiten ermoglichen wiirden, so-
dass sie nicht arbeitet, wenn ihre Symptome besonders schlecht sind, und sie die
Moglichkeit hatte, zu Hause zu arbeiten, dann wirde sich ihre Partizipation
[Teilhabe] in der Domane der Beschaftigung” verbessern™.

Fazit

In der beruflichen Rehabilitation gilt es, das Potential der UN Menschenrechts-
konvention mit seinem Votum fiir eine inklusive Gesellschaft von Menschen mit
und ohne Behinderung ebenso wie die Chancen eines Klassifikationssystems als
eine interdiziplindre Basis der Bildungs- und Ausbildungsplanung zu erkennen
und zu entwickeln. Eine gemeinsame Sprachregelung, eine einheitliche, rehabili-
tationstrager- und berufsgruppenunabhangige Terminologie wie sie die ICF an-
bietet, fordert und kultiviert den Dialog, ermdglicht ein gemeinsames Verstand-
nis und ein abgestimmtes Handeln aller an dem Rehabilitationsprozess Beteilig-
ten. Durch die gemeinsamen Spracheregelungen konnen Ressort libergreifende
Nachfragen, Mehrfach-Untersuchungen oder Probleme der Leistungszuweisun-
gen reduziert werden. Hier zeichnet sich zehn Jahre nach der Verabschiedung
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der ICF Klassifikation der WHO noch ein grofRer Sensibilisierungs- und Gestal-
tungs— und Handlungsbedarf ab, besonders fur die Entwicklung der Klassifizie-
rungscodes der Partizipation-/ Teilhabeaspekte.

Offen ist derzeit noch, wie eine konzeptionelle Ausrichtung der Bedarfsfeststel-
lung und auch der sich daran anschlieBenden Phasen des beruflichen Rehabilita-
tionsprozesses an der ICF praktikabel und handhabbar ausgestaltet werden
kann, um auf diesem Weg die effiziente Erbringung von Leistungen zur Teilhabe
am Arbeitsleben durch eine zielorientierte Mittelverteilung zu verbessern. Erste
Modellversuche der Berufsbildungswerke in Bremen und Recken zeigen, dass
eine universelle, zwischen allen relevanten Akteuren abgestimmte Sprachrege-
lung mit Blick auf die Teilhabeleistungen, dringend geboten ist. Eine gesetzliche
Definition von Bedarf an Teilhabeleistungen oder eine fiir alle Sozialgesetzbiicher
einheitliche Festlegung von Anforderungen, Instrumenten oder Verfahren der
Bedarfsermittlung existiert derzeit nicht. Umso mehr ist der Forschungsauftrag
des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales an die Bundesarbeitsgemein-
schaft fiir Rehabilitation, die ,Priifung von aktuellem Stand und Potential der
Bedarfsermittlung von Leistungen zur Teilhabe am Arbeitsleben unter Beriick-
sichtigung der ICF“, zu begriiRen.

Nicht zu unterschatzen ist der mogliche Erkenntnisgewinn mit einem standardi-
sierten (anonymisierten) ICF Datenmaterial fir den Evaluationsprozess. So gibt
es bisher zwar eine Reihe von langjéhrigen Erfolgsbeobachtungen in der berufli-
chen Rehabilitation, wie die jahrliche deskriptive Statistik der Bundesarbeitge-
meinschaft der Berufsbildungswerke, zur Vermittlung der Teilnehmer von Be-
rufsbildungswerken nach Ausbildungsabschluss in den vom Wettbewerb be-
stimmten ersten Arbeitsmarkt, oder die Untersuchung des Instituts der deut-
schen Wirtschaft in Koln ,,Kosten und Nutzen der beruflichen Rehabilitation jun-
ger Menschen mit Behinderung oder funktionalen Beeintrachtigungen®, die auf
die verfigbaren ,Inputvariablen” zuriickgreifen. Diese sind jedoch
,Trageriibergreifend” nur selten miteinander vergleichbar, da die
,Bedarfsermittlung” von unterschiedlichen Bewertungskriterien ausgehend (s.
oben Ausfiihrungen zu Verfahren- Definitionen- Bewertungen), stark variieren
und einen seridsen Vergleich unmoglich machen. Fiir eine wissenschaftlich fun-
dierte Bewertung der Prozess- und Ergebnisqualitdt sowie eine Uberpriifung des
wirtschaftlichen Einsatz der hohen Investitionen der Leistungstrager der berufli-
chen Rehabilitation, und gleichermaRen fiir die Teilnehmer/innen an den MaR-
nahmen zur Teilhabe am Arbeitsleben sowie fir die Dienst-Leistungserbringer
der Rehabilitation selbst, sind standardisierte Klassifizierungsdaten unersetzlich.

Flr die wissenschaftliche Fachgruppe ,rehafutur” konnte die ICF zu einer starke-
ren Berlcksichtigung der Kontextfaktoren flihren und die Zentrierung auf medizi-
nische Faktoren relativieren.” Fir die Sachverstandigen, die Ratgeberinnen im
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Verfahrensprozess der Vermittlung in Bildung, Ausbildung und Beschaftigung
besteht ein hoher ethischer Handlungsanspruch: ,Es besteht ein enger Zusam-
menhang zwischen berufsethischen Standards und Qualitatsstandards fiir die
Beratung. Sowohl in der Beziehung Klientin/Ratsuchender und Beratende als
auch in den jeweiligen Kontextbeziehungen sind ethische Verhaltensweisen kon-

struktive Merkmale von Qualitat“. %
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,»CHANCEN HINTER GITTERN“ — BERUFSVORBEREITUNG UND BERUFSAUSBILDUNG FUR
STRAFFALLIGE UND SOZIAL BENACHTEILIGTE JUGENDLICHE

Hartmut Flohr, Geschéaftsfiihrer der Universal-Stiftung Helmut Ziegner , Berlin

Seit 1991 bin ich bei der Universal-Stiftung Helmut
Ziegner beschdftigt und seit 1999 als deren Geschdiftsfiih-
rer. Erste Kontakte zu Herrn Dr. Jenschke ergaben sich
gleich nach der Aufnahme meiner Tdtigkeit bei der Uni-
versal-Stiftung. Zu dieser Zeit war Herr Dr. Jenschke Leiter
der fiir berufliche Bildung und Rehabilitation zustédndigen
Abteilung des Landesarbeitsamtes Berlin-Brandenburg. In
dieser Funktion pflegte er einen stdndigen fachlichen
Kontakt sowie intensiven Erfahrungsaustausch mit den
freien Trégern der beruflichen Bildung, somit auch unse-
rer Einrichtung. Seit 2003 ist Herr Dr. Jenschke Vorstands-
mitglied bei der Universal-Stiftung Helmut Ziegner. Mit unserem Beitrag wiirdi-
gen wir gerne anldsslich seines 75. Geburtstages das Engagement von Herrn Dr.
Jenschke fiir benachteiligte junge Menschen.

Die Universal-Stiftung Helmut Ziegner wurde 1957 gegriindet und hat es sich zur
satzungsgemalen Aufgabe gemacht, durch die Berufsbildung und Qualifizierung
benachteiligter, insbesondere straffalliger, Jugendlicher deren Integration in den
Arbeitsmarkt zu erleichtern. Erreicht werden soll das vor allem durch den Betrieb
eigener Werkstitten, die der Berufsférderung und dem Ubergang in den Beruf
dienen.

Frih war Herr Dr. Jenschke als leitender Mitarbeiter des Landesarbeitsamtes
Berlin-Brandenburg am Aufbau berufsqualifizierender BildungsmafRnahmen im
Strafvollzug beteiligt. Insbesondere in der Jugendstrafanstalt Berlin wurde den
inhaftierten Jugendlichen in einer Vielzahl verschiedener Berufsfelder die Mog-
lichkeit geboten, berufliche Kenntnisse zu erwerben, die eine Integration in den
Arbeitsmarkt als Voraussetzung fiir eine erfolgreiche Resozialisierung erleichtern
sollten.

Was in heutiger Zeit selbstverstandlich ist, war es vor 40 Jahren noch lange nicht.
Es gab grofRe Widerstande, inhaftierte Jugendliche angemessen zu férdern und
diese dadurch letztlich zu belohnen. Erst allmahlich setzte sich die Erkenntnis
durch, dass nicht das Strafen im Mittelpunkt der Inhaftierung stehen soll, son-
dern insbesondere bei Jugendlichen das Unterfangen, wahrend der Haftzeit die
Grundlagen fiir ein spateres straffreies Leben zu verbessern.
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AuRerhalb der staatlichen Arbeitsforderung war lange umstritten, ob es deren
Aufgabe sei, FordermalRnahmen im Strafvollzug zu finanzieren. Bis heute ist die-
se Diskussion nicht ganzlich verstummt.

Herr Dr. Jenschke hat als leitender Mitarbeiter des Landesarbeitsamtes immer
engagiert dafiir gestritten, dass seine Behorde auch fiir die Jugendlichen inner-
halb des Strafvollzuges verantwortlich zeichnet. Es ist vor allem auch seiner Initi-
ative zu verdanken, dass im Laufe der Jahre ein engmaschiges Hilfenetz von Qua-
lifizierungsmalRnahmen fiir ,Menschen hinter Gittern” entstanden ist. Die Zu-
sammenarbeit mit ihm beschrdnkte sich jedoch nicht ausschliefRlich auf den
Strafvollzug.

Schon Ende der siebziger Jahre, als eine lange Phase des wirtschaftlichen Wie-
deraufbaus der Bundesrepublik allmahlich ihr Ende fand, wurden mit Hilfe der
damaligen Arbeitsamter erste Werkstdtten auch auflerhalb des Strafvollzuges
eingerichtet, die der Berufsforderung Jugendlicher dienten, die wegen diverser
Problemlagen in Betrieben der freien Wirtschaft keine Chance auf eine adaquate
Ausbildung erhielten.

Diese ,,Grindungsphase” der Berufsbildung fiir benachteiligte Jugendliche in Ber-
lin kenne ich nicht aus eigener Anschauung, sondern nur durch die vielen Berich-
te von Kollegen, die sich langst im wohlverdienten Ruhestand befinden. Fest-
steht aber, dass von Anfang an eine sehr enge Kooperation mit den Berliner Ar-
beitsamtern, hier insbesondere mit Herrn Dr. Jenschke, stattgefunden hat. Auf
Seiten der Universal-Stiftung Helmut Ziegner zahlten der damalige Leiter der Be-
rufsbildung, Herr Dietrich Hackel, und der frilhere Geschéftsfiihrer, Herr Klaus
Schwarz, zu den handelnden Personen.

Im Laufe der achtziger Jahre wurde eine ganze Reihe von Werkstatten eingerich-
tet, in denen Jugendliche entweder in so genannten Berufsvorbereitenden Mal3-
nahmen zur Berufsreife gebracht werden sollten oder bereits berufsreife Jugend-
liche eine Berufsausbildung absolvieren konnten. Sowohl die konzeptionelle Ent-
wicklung als auch der konkrete Aufbau und Ablauf der FérdermaRBnahmen erfolg-
te in enger Abstimmung mit Herrn Dr. Jenschke, der fiir uns stets der wichtigste
Ansprechpartner (“Tippgeber”) auf Seiten der staatlichen Arbeitsférderung war.

Im Jugendausbildungszentrum Schlachtensee wurden Werkstatten fir Automo-
bil- und Zerspanungsmechaniker, Elektroinstallateure und Maler geschaffen.
Spater folgten dann noch Werkstatten fiir eine ganze Reihe weiterer Berufsfel-
der, wie etwa Schilder- und Lichtreklamehersteller, Glaser, Tischler, Garten- und
Landschaftsbauer sowie Fahrzeuglackierer. Stets fand im Vorfeld ein konstrukti-
ver und unbefangener Austausch mit Herrn Dr. Jenschke statt. Traten dabei offe-
ne Fragen oder Probleme auf, war er ein engagierter Ansprechpartner, der einen
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gangbaren Weg aufzeigen konnte. So erfolgten alle Entscheidungen in enger Ab-
und Ricksprache mit ihm.

Zu jener Zeit war das Verhalten und der Umgang von Arbeitsdamtern und freien
Tragern durch ein partnerschaftliches Miteinander gepragt. Gebot es der drin-
gende Anlass, konnte man auch den kurzen telefonischen Kontakt wahlen, und
in der Regel wurden dann auch praktische und sinnvolle Losungen gefunden. Der
Umgang miteinander unterschied sich sehr wohltuend von dem heutigen Zu-
stand, wo Uberwiegend ein hierarchisches, biirokratisch-technokratisches und
vollkommen unpersonliches Verhaltnis vorherrscht.

Mit dem Fall der Berliner Mauer und der damit verbundenen Wiedervereinigung
beider deutschen Staaten kamen neue Herausforderungen auf die 6ffentliche
Ausbildungsforderung und die freien Trager zu. Erwartungsgemal} stand die Si-
cherung der Fortsetzung der Ausbildung vieler Jugendlicher auf der Tagesord-
nung. Insbesondere ging es um jene Jugendlichen, die sich in sogenannter Teil-
qualifikation (, Teilfacharbeiter mit anerkanntem Berufsabschluss” vgl. heutigem
Reha-Status) befanden oder in Jugendwerkhofen verwahrt wurden. Schnell ent-
standen auch im Ostteil Berlins Werkstatten, die diese Jugendlichen aufgefangen
haben. Hinzu kam das schon im Westen bekannte Problem, dass die Betriebe der
freien Wirtschaft nicht geniligend Jugendliche ausbildeten. Begriffe wie
»Ausbildungsplatzmangel” und ,Jugendarbeitslosigkeit” pragten die 6ffentliche
Diskussion.

Um dieser neuen Situation etwas wirkungsvoll entgegensetzen zu kénnen, inten-
sivierte man ab 1990 die Zusammenarbeit zwischen den Berliner Arbeitsamtern
und den freien Tragern. Auf Seiten des Landesarbeitsamtes hat Herr Dr. Jenschke
diesen Prozess federflihrend gestaltet. Zusammen mit den freien Tragern wurde
ein Netzwerk von Hilfs- und Unterstiitzungsangeboten initiiert, Auf Seiten der
freien Trager hat die Universal-Stiftung Helmut Ziegner im Bezirk Berlin- Treptow
auf dem Gelande des ehemaligen Staatskinderheimes A.S. Makarenko ein groRRes
Ausbildungszentrum errichtet. Es muss an dieser Stelle nochmals betont werden,
dass alles in partnerschaftlicher Zusammenarbeit auf den Weg gebracht wurde.
Diese Umgangsweise bot die Gewahr, dass fir die betroffenen Jugendlichen
schnellstmoglich die besten Losungen gefunden wurden.

Wir konstatieren: Herr Dr. Jenschke hat dabei immer mit groBRem Sachverstand
und hohem personlichen Engagement im Interesse der benachteiligten Jugendli-
chen gehandelt. Stets war es ihm ein Anliegen, sich das Wissen und die Markt-
kenntnis der freien Trager zunutze zu machen.

Flr diesen Zeitraum pragend war der regelmaRige Kontakt und Erfahrungsaus-
tausch aller Beteiligten. Im festen zeitlichen Turnus lud Herr Dr. Jenschke zu ei-
ner Besprechung mit allen freien Tragern ins Landesarbeitsamt ein. Solche Ver-
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anstaltungen haben einen hohen Wert nicht nur im Hinblick auf den Erfahrungs-
und Informationsaustausch, sondern auch in Bezug auf die Schaffung einer ver-
trauensvollen Grundlage der Zusammenarbeit. Mit dem Ausscheiden von Herrn
Dr. Jenschke aus dem Landesarbeitsamt wurden auch diese Treffen eingestellt.

Die Zusammenarbeit mit Herrn Dr. Jenschke in seiner Funktion als Leiter der Be-
rufsbildung im Landesarbeitsamt Berlin-Brandenburg war uneingeschrankt vor-
bildlich. Der Kontakt mit der Person Dr. Jenschke war durch groRes Engagement,
Respekt und personliche Wertschatzung gepragt. Das Leitmotiv der Zusammen-
arbeit war stets, durch eine solide und zukunftsorientierte berufliche Bildung
junger Menschen eine gute Grundlage fiir ihr zukiinftiges Leben zu eroffnen.
Weit Uber tausend junge Menschen konnten erfolgreich eine Berufsausbildung
oder einen berufsqualifizierenden Lehrgang beenden. Man mag sich nicht vor-
stellen, wo diese Jugendlichen ohne diese Forderung verblieben und welche Fol-
gekosten fur unsere Gesellschaft entstanden waren.

Die staatliche Arbeitsforderung in Berlin wurde durch Jahrzehnte entscheidend
durch Herrn Dr. Jenschke gepragt. Aufgrund der positiven Erfahrung in der Zu-
sammenarbeit lag der Wunsch nahe, Herrn Dr. Jenschke fiir eine Position im Vor-
stand der Universal-Stiftung Helmut Ziegner zu gewinnen. Er sagte sofort zu, sich
nach seiner Pensionierung im Vorstand der Helmut Ziegner Stiftung zu engagie-
ren.

So wurde Herr Dr. Jenschke im Juni 2003 in den Vorstand der Universal-Stiftung
Helmut Ziegner gewahlt, dem er bis heute angehort.

Von Anfang an hat er sich mit groRer Einsatzfreude den diversen Problemen ei-
nes freien Tragers gewidmet. Von den vielfédltigen Aufgaben der Universal-
Stiftung Helmut Ziegner - unter anderem wird auch ein grofRes Wohnangebot fir
Jugendliche, Strafentlassene und Menschen mit besonderen sozialen Schwierig-
keiten unterhalten - hat sich Herr Dr. Jenschke immer besonders dem Feld der
beruflichen Qualifizierung benachteiligter Jugendlichen verbunden gefiihlt. Und
so hat er sein besonderes Augenmerk auf diesen Bereich der Stiftungsarbeit ge-
legt.

In den nunmehr zehn Jahren seiner Vorstandstatigkeit war dieser Arbeitsbereich
groBer Veranderung unterworfen. Alle MaRnahmen der Bundesagentur fir Ar-
beit wurden nur noch durch 6ffentliche Ausschreibungen vergeben. Dabei spielt
die Wirtschaftlichkeit des Angebots - insbesondere der Preis - eine entscheiden-
de Rolle. Dies fiihrte zu einem harten Existenzkampf und einem Verdrangungs-
wettbewerb unter den freien Tragern. Die Planbarkeit fir einen einzelnen freien
Trager ist nur noch sehr begrenzt vorhanden. Auch bei der Universal-Stiftung
Helmut Ziegner mussten standige Verdnderungen vorgenommen werden. Wah-
rend in einem Jahr durch den Erfolg bei Ausschreibungen Standorte ausgebaut
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werden konnten, mussten sie spater bei Verlust von MaRnahmen wieder verklei-
nert werden. Dies erfordert eine hohe Flexibilitdat der Leitungsorgane eines frei-
en Tragers. Die Universal-Stiftung ist froh, in dieser Zeit auf die Erfahrung und
den fachlichen Rat von Herrn Dr. Jenschke zurtickgreifen zu kénnen. Dies hat
entscheidend dazu beigetragen, auch in schwieriger werdenden Zeiten eine brei-
te Berufspalette und verschiedene regionale Standorte zu erhalten.

Eine wegweisende Entscheidung war die 2007 erfolgte Zusammenfassung der
Berufsbildung auBerhalb des Strafvollzuges in einer eigenstdndigen gemeinnditzi-
gen GmbH. Dadurch wurde den unterschiedlichen Bedingungen, die in den ver-
schiedenen Arbeitsfeldern der Stiftung herrschte, Rechnung getragen.

In letzter Zeit musste sich der Vorstand der Universal-Stiftung verstarkt mit wirt-
schaftlichen Fragen beschaftigen, insbesondere auch mit dem finanziellen Um-
feld der Helmut Ziegner Berufsbildung gGmbH. Bei allen Entscheidungen muss
verstarkt auf striktes wirtschaftliches Handeln geachtet werden.

Trotz aller Probleme hat sich Herr Dr. Jenschke immer dafiir eingesetzt, die Infra-
struktur an Hilfsmoglichkeiten fur Jugendliche im Wesentlichen zu erhalten. Es
ist ihm stets ein Anliegen, die Erkenntnisse aus den verschiedenen Arbeitszusam-
menhdngen, in denen er tatig ist, in die Vorstandsarbeit einzubringen.

Besonders erwahnt sei, dass das Engagement von Herrn Dr. Jenschke im Vor-
stand der Universal-Stiftung Helmut Ziegner vollstandig unentgeltlich erfolgt.
Nicht einmal personliche Ausgaben wie Fahrtkosten werden ersetzt. Es handelt
sich hier um ehrenamtliche Arbeit im klassischen Sinne. Eigenniitzige Motive
spielen sicherlich keine Rolle. Motivation fir den personlichen Einsatz ist das
Bewusstsein, etwas Sinnvolles und gesellschaftlich Nitzliches zu tun. Eine Gesell-
schaft muss dankbar sein, dass es Menschen gibt, die sich fiir eine Sache, die sie
far richtig und wichtig erachten, uneigennitzig einsetzen. Nur so kdnnen
Menschlichkeit und Solidaritat hergestellt und bewahrt bleiben.

Ich mdchte mich ausdriicklich bei Herrn Dr. Jenschke fiir sein ausgepragtes Ein-
treten fir die Belange benachteiligter Jugendlicher und seinen Beitrag zur Fort-
entwicklung der Universal-Stiftung Helmut Ziegner bedanken. Sein Sachverstand,
sein Rat, aber vor allem auch seine zugewandte und menschliche Art werden von
den (brigen Vorstandsmitgliedern und den Mitarbeitern der Universal-Stiftung
hoch geschatzt.

Wir hoffen, dass noch viele Jahre fruchtbarer Zusammenarbeit folgen werden.
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AUSBILDUNG IN EUROPA REFORMIEREN UND STARKEN

Silvia Schott, Stellvertretende Vorsitzende des Vorstandes,
Internationaler Bund (IB)

In den friihen 1980er Jahren wurden in Berlin erste Pro-
gramme fiir benachteiligte Jugendliche im Hotel- und
Gaststdttengewerbe entwickelt. Ein Mann der ersten
Stunde war damals Dr. Bernhard Jenschke. Er und der
damalige Leiter unseres Ausbildungszentrums fiir das
Hotel- und Gaststdttengewerbe am Adenauerplatz
(ABZ), Norbert Holst, wussten, dass den aus schwieri-
gen sozialen Verhdltnissen kommenden Jugendlichen
geholfen werden musste. So entstanden (iber die Zeit
gute ,mafgeschneiderte” Ausbildungsprogramme, die
vielen jungen Menschen einen Start in ein eigenverantwortliches Leben ermdg-
lichten. Als einstiges Mitglied des ABZ-Kuratoriums unterstiitzte er die Arbeit des
IB mit Rat und Tat und engagiert sich noch heute ehrenamtlich fiir die Jugendli-
chen, lange nach seiner Pensionierung, im ABZ-Férderverein und als Vorsitzender
des IB-Kuratoriums Berlin. ,,Geben und Nehmen ergdnzen sich oft im Leben.
Wenn ich in die lachenden Gesichter derjenigen sehe, denen geholfen werden
konnte, erfahre ich viel Freude und persénliche Zufriedenheit”, sagte er auf einer
Feier fiir Fliichtlinge im Dezember 2010.

In lachende Gesichter schauen zu kénnen, lieber Herr Jenschke, wiinsche ich Ih-
nen bei noch vielen Begegnungen in lhrem Leben.

Der Internationale Bund (IB) ist mit seinem eingetragenen Verein, seinen Gesell-
schaften und Beteiligungen einer der groRen Dienstleister in den Bereichen Ju-
gend-, Sozial- und Bildungsarbeit in Deutschland. Er ist parteipolitisch und kon-
fessionell unabhéngig. Bundesweit helfen mehr als 11.000 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter des IB in 700 Einrichtungen und Zweigstellen an 300 Orten jahrlich
rund 350.000 Kindern, Jugendlichen und Erwachsenen bei der beruflichen und
personlichen Lebensplanung.

Die Ubernahme von sozialer Verantwortung und gesellschaftlichem Engagement
sind feste Bestandteile des unternehmerischen Handelns des IB seit seiner Griin-
dung im Jahr 1949. Nach diesen Grundsatzen arbeitet der IB noch heute. In den
50er Jahren waren es die Aussiedler aus dem Osten, in den 60er Jahren die aus-
landischen Arbeitnehmer, die Unterkunft und Betreuung brauchten. Im Laufe
der ndchsten Jahrzehnte wurden Programme zur Bekdampfung der Jugendar-
beitslosigkeit und Forderung beruflicher Weiterbildung entwickelt und die inter-
nationalen Kontakte ausgeweitet.
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Der IB ist weltweit als Netzwerker und Dienstleister gefragt. Ob in Europa, Chi-
na, Polen, der Tirkei oder Ukraine, der IB sorgt fiir einen Know-how-Transfer in
beide Richtungen. Wichtige Arbeitsfelder sind unter anderem die berufliche Bil-
dung und die Jugendsozialarbeit. Wenn im In- und Ausland moderne Aus- und
Weiterbildung sowie berufliche Qualifikation vermittelt werden sollen oder das
fachkundige Management sozialer Dienste gefragt ist, steht der IB als kompeten-
ter Partner zur Verfligung.

Im Interesse der Forderung europdischer Bildungsarbeit mit Jugendlichen und
Erwachsenen hat sich der IB mit starken Partnern in dem europaischen Dachver-
band freier und gemeinnitziger Bildungstrager EVBB (Europaischer Verband Be-
ruflicher Bildungstrager e.V.) organisiert und vernetzt. Der EVBB verfolgt das
Ziel, die Berufliche Bildung in den europdischen Landern und die europaische
Bildungsarbeit qualitativ zu verbessern. Der IB ist im Vorstand des Dachverban-
des aktiv und arbeitet mit an der Umsetzung der gemeinsamen Ziele und Aufga-
ben wie an der ,Qualitatssicherung in der beruflichen Bildung”, der ,Férderung
der Praxisorientierung in der beruflichen Bildung®, hilft bei der , Integration von
Jugendlichen in die Gesellschaft“ oder entwickelt ,Initiativen gegen Jugendar-
beitslosigkeit”, wobei die Netzwerkarbeit sowie gemeinsame Kooperationen und
Projekte Prioritat besitzen.

Mit 50 Bildungsinstitutionen aus 22 europdischen Landern und mit den mehr als
35.000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in den Mitgliedsverbanden wird der
EVBB in Briissel gehort. Die jahrlichen internationalen Konferenzen des EVBB
orientieren sich an den aktuellen Diskursen der beruflichen Bildung im eu-
ropaischen Kontext. So spiegeln die Konferenz-Themen der vergangenen drei
Jahre die derzeitige Situation in Europa wieder: im Jahr 2010 in Lissabon
»Armutsbekdmpfung durch Berufliche Bildung”, 2011 in Istanbul ,Arbeitsmarkt,
Wirtschaft und Bildung im Spannungsfeld europdischer und internationaler
Entwicklungen und Anforderungen” und 2012 in Frankfurt/Main "Sozialer
Zusammenhalt - Berufliche Integration benachteiligter Zielgruppen".

Die Fachleute sind sich weitestgehend einig bei der Beurteilung der dramatisch
hohen Jugendarbeitslosigkeit in der Europaischen Union (EU). Die hohen Quoten
sind nicht nur auf die Wirtschafts- und Finanzkrise zurickzufiihren, sondern auch
auf die unterschiedlichen Bildungssysteme. In den Fachdiskussionen, aber auch
bei den verantwortlichen politischen Entscheidungstrdgern setzt sich die Auffas-
sung durch, dass die Bildungssysteme in zahlreichen Landern einer umfassenden
Reform bedirfen. Damit soll der hohen Jugendarbeitslosigkeit in den Landern
der EU entgegengewirkt werden. Rund ein Viertel der europdischen Jugendli-
chen im Alter von 14 bis 25 Jahren sind arbeitslos. Auch spater bleiben Beschafti-
gungsmoglichkeiten gering oder enden in einem prekdren Beschaftigungsver-
haltnis. Eine Situation, die das Armutsrisiko fiir groRe Bevolkerungsschichten er-
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heblich erhoht und die die Gefahren fiir das Sozialgeflige in den jeweiligen Lan-
dern verscharft. Spatestens an dieser Stelle sind die Politik, die Wirtschaft sowie
die Bildungstrager gefragt, gemeinsam geeignete Konzepte zu entwickeln, um
der drohenden Armutsspirale Widerstand zu leisten.

Weltweit haben sich im Wesentlichen zwei Berufsbildungssysteme, namlich die
vollschulische berufliche Ausbildung und die unternehmensorientierte duale
Ausbildung durchgesetzt. Bisher findet berufliche Bildung in zahlreichen Mit-
gliedsstaaten wie in Spanien, Griechenland, Portugal, Italien, der Slowakei und
Lettland in vollzeitschulischer Form statt und wird von staatlichen Institutionen
organisiert.

Das vollschulische Berufsbildungssystem hat den Vorteil, dass der Ubergang von
der allgemeinbildenden zur beruflichen Schule meist problemlos verlauft, weil
die theoretischen Lehrinhalte systematischer vermittelt werden kénnen, ohne
von den Zwéngen der Produktion beeinflusst zu werden. Eine Orientierung an
den konkreten Bedirfnissen der Wirtschaft und der Unternehmen spielt dabei
nur eine untergeordnete Rolle. Das hat aber entscheidende Nachteile. Die ver-
schulte, praxisferne Ausbildung erschwert den Ubergang von der Schule in den
Betrieb. Die Absolventen dieses Systems haben deshalb keine guten Beschéfti-
gungsperspektiven, da sie an den Anforderungen der Unternehmen bzw. des
Marktes vorbei qualifiziert werden. Das flhrt in diesen Landern zu einer hohen
Jugendarbeitslosigkeitsrate unter den 14- bis 25-Jahrigen: in Griechenland und
Spanien liegt die Quote bei etwas lber 50 Prozent, in Frankreich etwa bei 25
Prozent. In Deutschland und Osterreich — beide Linder praktizieren das duale
Ausbildungssystem — liegen sie in dieser Altersgruppe bei etwa acht Prozent, also
deutlich geringer.

Einige Lander haben Vereinbarungen getroffen, nach denen mit konkreten MaR-
nahmen die Einfiihrung eines Systems der Beruflichen Bildung nach dem Vorbild
von Deutschland, Osterreich und der Schweiz (Duales Ausbildungssystem) erfol-
gen soll. Die guten Erfahrungen, die mit der dualen Berufsausbildung in diesen
Staaten gemacht wurden - die koordinierte Zusammenarbeit von Schule und Be-
trieb - sollen ausgeweitet und bewahrte Ansatze auf andere Lander (ibertragen
werden. Ziel soll dabei sein, eine groRere Arbeitsmarktorientierung zu erreichen,
indem praktisches und theoretisches Lernen kombiniert vermittelt wird, um
Fachkrafte optimal zu qualifizieren und besser auf die Bediirfnisse der Wirtschaft
vorzubereiten.

Das duale System, bei dem etwa 70 Prozent der Ausbildung im Betrieb und nur
etwa 30 Prozent in der Berufsschule mit berufstheoretischen und allgemeinbil-
denden Inhalten durchgefiihrt werden, ist von seinem Wesen her klar auf die
betrieblichen Belange ausgerichtet. Betriebe tragen hier nicht nur einen Teil der
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finanziellen Last, sondern setzen qualifizierte Ausbilder ein, die ein kurzfristiges
Heranfiihren der Jugendlichen an die Losung produktiver Aufgaben des Unter-
nehmens ermdglichen und gleichzeitig eine breit verwertbare Ausbildung fiir den
kiinftigen Facharbeiter vermitteln, die berufliche Mobilitat ermdglicht.

Neben der beruflichen , Tlichtigkeit”, also der Kompetenz, im angeeigneten Be-
rufsfeld tatig zu werden, ist die Miindigkeit des kiinftigen Facharbeiters, also sein
gesellschaftliches Engagement beziehungsweise seine gesellschaftliche Teilhabe,
ein wichtiges Ergebnis der beruflichen Ausbildung im dualen System.

In vielen EU-Mitgliedsstaaten ist die vollschulische Ausbildung in Berufsschulen,
oder Berufsgymnasien, dominierend und wenig an den Bedirfnissen der Unter-
nehmen ausgerichtet. Vereinzelt versuchen deshalb Unternehmen, in Eigenregie
ihre Bedarfe durch eigene Ausbildungsgange in ihren Firmen selbst zu vermit-
teln, was aber eine landesweit anerkannte organisierte Berufsbildung mit allge-
meingiltigen Zertifikaten nicht ersetzen kann.

Der Reformbedarf wird dringender, dem Berufshildungsnotstand muss mit tief-
greifenden Veranderungen entgegengesteuert werden. Im Einzelnen missen
Reformen in den folgenden Bereichen ansetzen:

Erste Ansdtze muss es bereits in der Regelschule geben, um die hohe Zahl von
Drop Outs (Schulabbrecher) zu reduzieren; alle Schulabgédnger sollen die Mog-
lichkeit erhalten, einen Ausbildungsplatz zu bekommen. Hierbei kann die in Os-
terreich bestehende Ausbildungsgarantie fiir junge Schulabgénger ein Vorbild
sein.

Die Reformen mussen auch zum Ziel haben, das gesellschaftliche Ansehen be-
trieblicher Ausbildung zu erhdhen. Entsprechend dieser Geringschatzung be-
trieblicher Ausbildung ist auch das gesellschaftliche Ansehen und die soziale An-
erkennung von Lehrern und Trainern, die in diesem Bereich tatig sind, gering.
Dies driickt sich in einer schlechten Bezahlung dieser Berufsgruppe aus, vergli-
chen mit entsprechenden Positionen in der Wirtschaft und dem sonstigen auller-
schulischen Arbeitsmarkt. In Ldndern, in denen das Duale Ausbildungssystem
installiert ist, ist das gesellschaftliche Ansehen der Absolventen und auch des
Lehrpersonals héher.

Eine Aufwertung des Images der Beruflichen Bildung wéare auch damit verbun-
den, dass der Ubergang aus der beruflichen Ausbildung in eine akademische und
Hochschulausbildung problemlos méglich wére, wie es in Osterreich der Fall ist.
Flexible Karrierewege miissen zu Beginn der Ausbildung deutlich und realisierbar
sein.

In einem weiteren Schritt miissen die praktischen Phasen der Ausbildung in den
Unternehmen ermdglicht bzw. erweitert werden. In Mitgliedsstaaten mit voll-
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zeitschulischer Form der Ausbildung miissen betriebliche Praktika mehrmals im
Ausbildungszeitraum obligatorisch angeboten und abgeleistet werden. Die Quali-
tat der Ausbildung muss dabei definiert und festgeschrieben sein. Die Lehrkrafte
sind so zu qualifizieren, dass sie in der Lage sind, in theoretischer und praktischer
Ausbildung die Auszubildenden erfolgreich zum Abschluss zu fihren und sie fir
eine wirtschaftliche Tatigkeit zu befahigen.

Fir die Qualifizierung der Lehrkrafte bedeutet dies, dass sie die Arbeits- wie
auch die technischen und technologischen Prozesse kennen. ZweckmaRig ist des-
halb das Erlernen eines artverwandten Berufes und maoglichst eine ein- bis zwei-
jahrige berufliche Tatigkeit in Unternehmen. Dariber hinaus sollte das Lehrper-
sonal Praktika in Unternehmen ableisten, die in bestimmten Abstanden zu wie-
derholen sind (z. B. alle zwei Jahre), damit die Anforderungen der entsprechen-
den Produktions- und Unternehmensbereiche und deren Veranderungen kennen
gelernt werden. Die gemeinsame Auswahl von Praktika-Stellen mit den Unter-
nehmen und die Betreuung der Auszubildenden bei Produktionspraktika schaf-
fen einen weiteren Praxisbezug fiir die Lehrkrafte. Das Losen betrieblicher Pro-
duktionsaufgaben innerhalb der Schule unter der Leitung der Lehrkraft ist eine
weitere Moglichkeit, den Praxisbezug der Ausbildung bei Lehrkraften sicherzu-
stellen.

Zuklnftig missen mit einer vermehrt systematischen Nutzung von EU-
Forderprogrammen Lern- und Arbeitserfahrungen im Ausland erworben werden
kénnen. Diese stellen fiir die Unternehmen und die betriebliche Ausbildung ei-
nen hohen Mehrwert dar. Vorbild dabei kdnnte der von den Osterreichischen
Kammern getragene Verein ,Internationaler Fachkrafteaustausch” sein, der ins-
besondere kleine und mittlere Unternehmen bei der Planung und Organisation
von Auslandsaufenthalten von Lehrlingen unterstiitzt.

Die Europaischen Bildungsminister haben mit der Deklaration von Briigge verein-
bart, ihre jeweiligen Bildungssysteme zu optimieren. Dabei soll auch die Mobili-
tat von Jugendlichen und Arbeitnehmern fiir eine Ausbildung gestarkt werden.
Im Dezember 2012 fanden in Deutschland multilaterale Treffen zwischen den
Bildungsministern von Deutschland, Italien, Griechenland, Portugal, Slowakei,
Spanien sowie Lettland statt. Es wurde ein Memorandum zur Kooperation in VET
(Vocational Education and Training) in Europa beschlossen. Dabei wurde verein-
bart, in ersten Schritten zusatzliche Praktika, politische Beratungsprojekte und
auch erganzende Kooperationsprojekte zu realisieren, um beim Aufbau dualer
Ausbildungsstrukturen voran zu kommen. Das deutsche Bildungsministerium
stellt 2013/2014 hierfir auch finanzielle Mittel zur Verfiigung.

In Landern mit dualer Berufsausbildung hat sich gezeigt, dass die Zusammenar-
beit von Staat (Schule) und Unternehmen ein Erfolgsmodell bei der Bekdampfung
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von Jugendarbeitslosigkeit ist. Eine wichtige Rolle spielen dabei die Kammern,
die es ja auch in Ldndern mit vollzeitschulischer Ausbildung gibt. Bei der Reform
der jeweiligen Berufsbildungssysteme sind diese Kammern nicht nur einzubin-
den, sondern sie sollten auch eine institutionelle Rolle bei der Definition von
Qualitatsstandards fir die berufliche Ausbildung, bei der Entwicklung von Krite-
rien fir allgemeingiltige Priifungsverfahren und bei der Anerkennung berufli-
cher Kompetenzen erhalten. Die Erfahrungen in Deutschland, Osterreich und der
Schweiz haben gezeigt, dass sie dabei einen groRen Teil der Verantwortung tra-
gen kdnnen.

Wie oben bereits angemerkt, ist es wenig hilfreich, jetzt die Einflihrung des
,Dualen Ausbildungssystems” in allen EU-Mitgliedsstaaten anzustreben, dazu
sind die soziokulturellen Unterschiede zu vielfaltig und unterschiedlich. So soll es
auch in der Zukunft bleiben.

Die englischen Begriffe ,work based training” oder auch ,work placed training”
sind dabei fir die Beschreibung, wohin es gehen soll, sehr gut geeignet. Gemeint
ist hier das Lernen am betrieblichen Arbeitsplatz durch Starkung der betriebli-
chen Anteile in Form von Praktika und modularem Training.

Hierfur sind die gesellschaftlichen Rahmenbedingungen zu schaffen und neue
Verantwortlichkeiten festzulegen. Eine Vermittlerrolle zwischen Schule und Be-
trieb auf der einen Seite und zwischen Betrieb und Auszubildenden auf der ande-
ren Seite kime den freien Bildungstragern zu. Eine Ausbildungsbegleitung, das
zeigt die Praxis, erhoht die Chancen auf einen Ausbildungsplatz bei benachteili-
gen Jugendlichen deutlich.

Auch sollte schon in der Schule den Schiilern eine Ausbildungsgarantie angebo-
ten werden. Diese muss fiir alle Schulabganger gelten und ausdriicklich Ausgren-
zung, Diskriminierung und Benachteiligung ausschlieflen.

Das Lehrpersonal in der betrieblichen Ausbildung muss besser ausgebildet sein;
innovative , Train the Trainer“-Programme liegen vor und muissen untereinander
ausgetauscht werden.

Allerdings wird es auch wichtig sein, die gesellschaftliche Attraktivitat beruflicher
Bildung zu starken, was durch bessere Beschaftigungsfahigkeit am Arbeitsmarkt,
flexible Karrieremdglichkeiten und nicht zuletzt durch Durchlassigkeit zu einem
Hochschulstudium erreicht werden kann.
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INTERNATIONAL PERSPECTIVES IN CAREER GUIDANCE — THE ROLE OF IAEVG/ AIOSP

Prof. Dr. Jose Ferreira-Marques, Professor Emeritus of Psychology, University of
Lisbon, Vice President and President of IAEVG 1987 - 1999

My professional relationship with Bernhard Jenschke
comes from our long involvement in IAEVG/AIOSP
since 1977 which founded the origins and development
of a longstanding relationship connecting Berlin and
Lisbon. Participation in common tasks and meetings in
different occasions and places in Europe and beyond
during a long period made us good friends. And this
friendship was extended over the time to our families

and still lasts after both of us retired from our official
duties.

Introductory remarks

It is really wonderful to follow this German tradition of doing a special celebra-
tion on the occasion of a 75th anniversary, as in the case of Bernhard Jenschke,
and to present this publication to him like a Festschrift. | know Bernhard Jen-
schke for many vyears, since 1977/78. Each one had reached what the ancient
Greeks usually called the “acme”, supposed to be the highest point (about the
40th year) in the life of a given person. Our involvement in international coop-
eration in the field of career guidance, specially through the International Asso-
ciation for Educational and Vocational Guidance / Association Internationale
d'Orientation Scolaire et Professionnelle (IAEVG / AIOSP) explains the origins and
development of a longstanding relationship connecting Berlin (Germany) and
Lisbon (Portugal). Two people, Bernhard and myself (two years older and author
of this paper) had the opportunity to meet each other in different occasions
and places in Europe and sometimes outside Europe during a long period. Par-
ticipation in common tasks and meetings made us good friends and this friend-
ship was extended over the time to our two families, involving also Frau Cacilie
Jenschke, Mrs. Olga Marques and the following generation for each of us.

Memories from the period 1977 — 1990

We started working together when we became IAEVG Board Members - myself
in 1979 and Bernhard Jenschke in 1983. In addition to the attendance of interna-
tional professional Congresses and Seminars in different countries, this fact im-
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plied generally for us, every year up to the end of the 20th Century the follow-
ing: a business meeting of IAEVG and contacts by phone and air mail (not yet by
e-mail).

In this list we must also include visits to international agencies, such as UNESCO,
for the preparation and discussion of relevant projects and publications. Paris
was often the location of these meetings in France but the place of conferences
and seminars implied sometimes different choices and to go instead to other
countries represented in the Association. When possible after the meetings, it
was excellent to find a good opportunity to learn more about the country and
those who live and work there. For example in 1977, after the IAEVG Seminar
held in Nirnberg and following a suggestion made to us (I believe by Bernhard
Jenschke), the next day my wife and | took the train to visit the beautiful city of
Bamberg.

Two particularly good examples of IAEVG meetings with large number of partici-
pants during the 80's are the Congress of Florence - Barga (1983), promoted by
Ennio Tozzi and other Italian colleagues on "Career guidance in a time of crisis",
and the Dubrovnik Congress on the theme "Educational reform and vocational
guidance", organised in cooperation with the Federation of Guidance Associa-
tions of former Yugoslavia (1985). Both Bernhard Jenschke and Jose Marques
were particularly involved in these meetings.

In 1986, an international seminar was organised in Berlin - West (Berlin being at
that time a divided city) involving the German Federal Employment Institute, the
Berlin Senate and the European Centre for the Development of Vocational Train-
ing CEDEFOP. The aim of the meeting was to examine 'The transition from school
to working life". It became also a good opportunity for me as for many partici-
pants to see the facilities available at the Landesarbeitsamt particularly those
concerning occupational information, vocational training and the labour market,
and also for some of us to visit Bernhard Jenschke at home.

With the Annecy Congress in France (1987), our American colleague William
Bingham was elected new President of IAEVG. Bernhard Jenschke and | became
both Vice-Presidents and members of the Executive Committee, the implication
of this fact having more work together in the ordinary meetings of the Associa-
tion every year, frequently more contacts by mail and telephone.

The World Congress of 1988 took place in Stockholm, prepared by the Nordic
Association for Educational and Vocational Guidance in collaboration with the
Swedish authorities and under the theme "Future Guidance with Regard to
Changes and Development". The next World Congress of IAEVG was held in
Montreal (1990) organised by our Canadian colleagues and dedicated to the
topic "Counselling for a global economy".
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Working together between 1991 and 1999

In 1991 the IAEVG Conference was held at the University of Lisbon (Portugal)
with the theme "Career Guidance Services for the 90's" attracting a large inter-
national participation. With my election as President of the Association and the
continuation of Bernhard Jenschke in the role of Vice-President, our cooperation
became even closer. During the next decade it was possible to extend the pres-
ence of the Association particularly in the Nordic countries, and step by step to
other regions, especially in Eastern Europe and Latin America.

The following year we went to Tenerife (Canary Islands, Spain) for an interna-
tional Conference on "Guidance in a changing world" with many participants
coming from Spain and from South and Central America. Also in 1992, with the
cooperation of Enno Tozzi and the Associazione Psicologi Sammarinese, an Inter-
national Seminar took place in San Marino (Europe) on the topic "Self-knowledge
and Guidance"

In 1993, it was held in Budapest the IAEVG Conference on "Guidance and Coun-
selling for Employment and Employability" organised by the Department of Psy-
chology of the Lorand Eotvos University. The IAEVG International Congress of
1994 was prepared by Elvira Repetto and other Spanish colleagues with the
theme "Career Development, Human Resources, Guidance and Labour Market".

Extended membership meaning more visibility to the Association, the involve-
ment and participation in new meetings and initiatives came from different
countries, in Europe and outside Europe. So, Stockholm welcomed the next
IAEVG Congress on "Career Guidance in Context" and the General Assembly of
the Association. Being both reelected for a new term of four years myself and
Bernhard Jenschke kept our respective roles of President and Vice-President and
our good cooperation proceeded as usual.

Also in 1995 the IAEVG Buenos Aires Conference on "Guidance and Socio-
Cultural Changes" was organised by our colleagues from Argentina and attracted
a large number of participants from Latin America. The IAEVG Conference of
1996 took place in Ireland and was prepared on the theme "Guidance and Coun-
selling for the 21st Century" in cooperation with the University College Dublin.

| went to Bucharest in 1996 to make preparatory contacts with local colleagues
of the Institute of Educational Sciences for the IAEVG Conference to be held the
following year in Brasov (Romania) under the theme "Career: Choice or Plan-
ning ?". As | was unable to attend this meeting for health reasons in 1997, Bern-
hard Jenschke replaced me chairing the meetings, what implied a different kind
of good cooperation and communication between the two of us.
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Organised with the support of the Nordic and the Finnish Associations of Coun-
sellors the next IAEVG Conference was located in Tampere, Finland (1998) with
the theme "Light and Dark: Counsellors for uncertain times". In January 1999 it
was held the first IAEVG Conference in New Zealand which took place in Welling-
ton on "Turning Points - Managing Career Change" and chaired by Bernhard Jen-
schke. In the summer of 1999, Warwick, UK, welcomed the IAEVG Congress on
"Lifelong Careers Guidance for Lifetime Career Development". At the end of my
second term as President of the International Association, it was for me a great
pleasure to see during the General Assembly the election of a new Board and
subsequently to turn the Presidency of the Association to Bernhard Jenschke. |
am particularly grateful to him and to the other members of the Executive Com-
mittee for their support to my activities as IAEVG President between 1991 and
1999.

Continuation in the 21st century

"Global changes in the new millennium" is the expression used by Bernhard Jen-
schke himself describing recent years of the International Association in his His-
tory of IAEVG 1951 - 2011.* The millennium year brought IAEVG meetings in 3
countries: Australia, Germany and Venezuela. The meeting | attended in 2000
was the International Conference on Vocational Guidance, organised in Berlin
(Germany) by the Bundesanstalt fiir Arbeit with the theme “Guidance for Educa-
tion, Career and Employment - New Challenges” (30 August - 1 September). As
IAEVG Past-President, | was actively involved in the Advisory Committee of the
Conference, chaired by President Bernhard Jenschke and including also Karen
Schober and other German Colleagues.

In 2001 it was launched by IAEVG the International Journal for Educational and
Vocational Guidance. The first volume started with a "Special Memorial Issue on
Donald Super. Contributions for Career Guidance and Counselling in the 21st
Century", which was prepared by an international group, involving myself as
guest editor, the cooperation of an editorial team — Bernhard Jenschke, Edwin L.
Herr and Raoul Van Esbroeck - and contributions of colleagues from different
parts of the world.

After my University retirement (2002), the contacts with Bernhard Jenschke have
continued but not as often as before. However, two special occasions: (one in
Bern and the other in Paris) must be specially mentioned. First, the IAEVG Bern
Conference in September 2003. At its closing session, Prof. Jose Ferreira
Marques received from the hands of President Bernhard Jenschke the Diploma
of Honorary Member of IAEVG "for his outstanding contribution to guidance and
counselling around the world and to IAEVG". Let me add the participation of
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Bernhard Jenschke in the Paris ceremony at the INETOP during which | received
the Academic Palms (Les Palmes Académiques) awarded to me by the French
Republic.

Both Bernhard Jenschke and myself tried to keep in touch from time to time in
recent years through email and occasionally private visits. My wife and | made a
trip in 2004 to Germany, including in our itinerary Weimar, Leipzig and Berlin,
which gave us the opportunity to visit Bernhard and Cacilie Jenschke. During our
stay in Berlin, we talked a lot about professional matters and perhaps more
about music, going to several concerts together.

During the second term of Bernhard Jenschke as IAEVG President (2003-2007), |
had only the opportunity to attend the annual Conference (2005) held in my
hometown Lisbon on the theme "Career in Context: New Challenges and Tasks
for Guidance and Counselling". | was particularly impressed with the fact that
the event attracted participants coming from all parts of the world.

In 2010, my wife and | had the pleasure to welcome Bernhard and Cacilie Jen-

schke in our summer place in the Algarve and subsequently to offer them a din-
ner in our Lisbon flat.

And now we are in 2013...

As we are in 2013, it is time to look at the day of the 75th anniversary of Bern-
hard in Berlin. My wife Olga joins me to send him and to Cacilie our congratula-
tions. Best regards to all the Jenschke Family!

Notes:

1 Jenschke, Bernhard (2012). History of IAEVG; Chronicle, Policies and Achievements of
the Global Guidance Community, Bielefeld: W. Bertelsmann Verlag; available for
download: http://www.iaevg.org and http://www.wbv-open-access.de
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Im DIENSTE DER BERUFSBERATUNG - ERINNERUNGEN
Dr. Fritz Heiniger, Zentralsekretar des Schweizerischen Verbands fiir
Berufsberatung SVB a.D., Erlenbach, Schweiz

Als ich vor 37 Jahren zur Eréffnung des ersten BIZ nach
Berlin kam, durfte ich als Gast bei Bernhard wohnen und
seine Frau Cdcilie und die beiden Kinder Marie Louise
und Christoff kennenlernen. Seither verbindet uns und
unsere Familien eine enge Freundschaft. So waren wir
zur Feier seines 60. Geburtstags nach Berlin eingeladen
und er kommt hdufig mit seiner Familie, inzwischen

auch mit den Enkeln, in den Sommer- und Winterurlaub
zu uns. Beruflich trafen wir uns immer wieder an Veran-
staltungen der AIOSP. So konnte ich seine beeindruckende internationale Karriere
an der Spitze dieses Verbandes und im ,Europdischen Netzwerk fiir eine Politik
lebensbegleitender Beratung“ mitverfolgen.

Zu Beginn des Jahres 1958 wurde ich nach abgeschlossenem Studium in
Betriebs- und Volkswirtschaft und nach mehrmonatiger EDV- Praxis bei der IBM
unter mehr als 40 Bewerbern als Mitarbeiter von Hans Giesker ins vierkopfige
Zentralsekretariat des Schweizerischen Verbandes fiir Berufsberatung und Lehr-
lingsfiirsorge (SVBL) gewahlt. Der Grund warum ich mich fiir die ausgeschriebene
Stelle gemeldet hatte, war das Bediirfnis, fir Menschen tatig sein zu kénnen und
nicht fiir den Einsatz immer leistungsfahigerer Computer. Ende 1991 trat ich als
Zentralsekretdr dieses Verbandes in den Ruhestand und libergab meinem Nach-
folger einen Mitarbeiterstab von 21 Personen. Im nachfolgenden Beitrag zur
Festschrift fiir Dr. Bernhard Jenschke mdochte ich einige persénliche Erinnerun-
gen an diese 33 Jahre im Dienste der Berufsberatung festhalten.

Historisch bedingtes Anstellungsverhaltnis

Mein Dienstvertrag wurde mit der Schweizerischen Stiftung Pro Juventute abge-
schlossen. Emil Jucker, der Vorgdnger von Hans Giesker, war ein Pionier der
schweizerischen Berufsberatung. Nach dem Ersten Weltkrieg war er als Primar-
lehrer im Ziircher Oberland tatig. Gleichzeitig war er Pro Juventute- Regionalsek-
retar und fihrte nebenamtlich die damals erste landliche Berufsberatungsstelle
Europas. Mit seiner Wahl zum hauptamtlichen Zentralsekretdr des SVBL wurde
der Sitz des Verbandes 1932 von Basel nach Ziirich verlegt und durch einen Ver-
trag mit der Schweizerischen Stiftung Pro Juventute in diese gesamtschweizeri-
sche Organisation im Dienste der Jugend integriert. Das hatte zur Folge, dass die

72



Angestellten nicht nur der Besoldungs- und Vorsorgeordnung dieser Stiftung an-
geschlossen waren, sondern auch die Biiro- und Lagerrdumlichkeiten sowie die
Infrastruktur (Buchhaltung, Ubersetzungsdienst, Druckerei und Postversand) mit-
benitzen konnten. Intern wurden wir deshalb als eine ihrer Abteilungen be-
trachtet. Das dusserte sich unter anderem darin, dass wir uns ihren Arbeitszeiten
anpassen™~ mussten und dass ich, weil ich jung und sportlich war, aufgefordert
wurde, im FC Pro Juventute mitzuspielen.

Fachlich und operativ waren wir jedoch der Geschaftsleitung des Verbandes un-
terstellt. Diese bestand damals aus drei Vertretern der Berufsberaterschaft, je
einem Vertreter der vier schweizerischen Dachverbande der Arbeitgeber- und
Arbeitnehmer-Organisationen, je einem Vertreter der Kantonalen Lehrlingsam-
ter, des Bundesamtes fir Industrie, Gewerbe und Arbeit (BIGA) und des Schwei-
zerischen Frauensekretariats sowie dem Zentralsekretar der Schweizerischen
Stiftung Pro Juventute. Prasident war ein Vertreter der Arbeitgeberorganisatio-
nen. Die Zusammensetzung der Geschiftsleitung widerspiegelte einerseits die
historischen Wurzeln der Berufsberatung, anderseits den Zweckartikel in den
Statuten, der wie folgt lautete:

“Der Verband bezweckt die Férderung der Berufsberatung und Lehrlingsfiirsorge
in ihrem ganzen Umfang. Er dient dem Zusammenwirken der auf diesem Gebiete
tdtigen Behdrden, Institute, Verbdnde, Vereine, Firmen und Einzelpersonen.”

Die Lehrlingsfursorge ging auf das Jahr 1916 zuriick als sich ein Netz von Lehr-
lingspatronaten Uber die ganze Schweiz verbreitet hatte. Diese Vorlaufer der
Berufsberatung, die neben der Vermittlung von Lehrstellen und Stipendien die
Jugendlichen bei der Berufswahl unterstiitzten, betreuten auch die Lehrlinge.
Erst mit der Totalrevision der Statuten 1966 wurde die Lehrlingsfiirsorge im Na-
men des Verbandes gestrichen, da die Berufsberatungsstellen schon lange nicht
mehr flirsorgerisch tatig waren. Wer sich flr die historischen Anfiange und die
Entwicklung der Berufsberatung in der Schweiz interessiert, den verweise ich auf
meine Publikation zum 100-j&hrigen Jubildum des Verbandes."

Aus- und Fortbildung der Berufsberater/-innen

Aufgrund der Vorgaben einer Fachkommission sowie des Arbeitsprogramms und
Budgets der Geschaftsleitung tibernahm ich die Verantwortung fir die Durchfiih-
rung der Aus- und Fortbildungskurse fir die Berufsberater/-innen. Durch diese
Aufgabe lernte ich die meisten Berufsberater/-innen, ihre berufliche Herkunft,
Ausbildung und Situation kennen.

Ich erinnere mich an eine nebenamtlich tatige Berufsberaterin, die auf einem
katholischen Jugendsekretariat tatig war und die mich bat, ihr das Kursgeld fir
einen Fortbildungskurs zu erlassen, da sie ,fiir Gottes Lohn“ arbeite. Tatsachlich
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waren im Jahre 1958 noch mehr als die Halfte der 317 Berufsberater/-innen im
Hauptberuf Lehrer/-in oder Firsorger/-in. Nebenamtlich arbeiteten sie, gegen
eine bescheidene Entschadigung und oft sogar in ihrer Wohnung, als Berufsbera-
ter/-in. Die kurze Einfuihrung, die sie in den Kursen des SVBL erhielten (12 Wo-
chen verteilt auf drei Jahre) machten sie durch grosses personliches Engagement
wett. Sie kannten alle Lehrmeister ihres Beratungsbezirks und oft auch die Eltern
ihrer Ratsuchenden. So genossen sie das Vertrauen der Eltern und der Lehrmeis-
ter. Vielen Berufsberaterinnen war die Vermittlung eines hauswirtschaftlichen
Lehrjahres fir Madchen in der franzdsischsprachigen Schweiz ein besondere An-
liegen. Sie kannten die Lehrmeisterinnen personlich und besuchten die Madchen
oft mehrmals.

Durch bedirfnisangepasste, aktuelle und qualitativimmer bessere Aus- und Wei-
terbildungsangebote verbesserte sich die fachliche Kompetenz der Berufsbera-
terschaft. Einige vollamtlich tatige Berufsberater mit psychologischer Ausbildung
standen mir als Kursleiter iber Testverfahren zur Verfligung, die sie selber entwi-
ckelt hatten (z.B. den Berufsbildertest von Martin Achtnich, oder den Neigungs-
test von Jos. Hug). Andere Berufsberater, die friher in Branchen tatig waren, die
sich in rasanter technischer Entwicklung befanden, leiteten Berufskundekurse
(z.B. Uber die Berufe im Druckereigewerbe). Die Zahl der Kursteilnehmer nahm
von Jahr zu Jahr zu, da der Ausbau der Berufsberatung grofRe Fortschritte mach-
te. Im Jahre 1976 waren von 555 Berufsberater/-innen nur noch 12 nebenamt-
lich tatig. Im gleichen Jahr nahmen 657 Berufsberater/-innen an Aus- und Fortbil-
dungskursen des SVB teil.

Nachdem ich die Verantwortung fir das Schulungswesen an vier Mitarbeiter ab-
getreten hatte, dozierte ich noch in den berufsbegleitenden Studiengangen und
in der Vollzeitausbildung am Institut fir Angewandte Psychologie in Zirich tber
die volkswirtschaftlichen Grundlagen fiir Berufsberater sowie liber die Geschich-
te und die Entwicklungstendenzen in der Berufsberatung.

Berufskundliche Dokumentation

Als ich zu Beginn meiner Téatigkeit einige Berufsberatungsstellen besuchte, bot
sich mir folgende Situation: Auf gréBeren, vollamtlich gefiihrten Stellen, war die
Dokumentation Uber die rund 300 anerkannten Lehrberufe alphabetisch geord-
net in Aktenschranken archiviert und dem Beratungspersonal zuganglich. Sekre-
tariatsangestellte hatten die Aufgabe, eingehendes Material mit dem Stempel
der Stelle zu versehen und einzuordnen. Nebenamtliche Berufsberater/-innen
archivierten die Unterlagen selber in der Hangeregistratur ihres Pultes. Den Rat-
suchenden wurden sie nur leihweise abgegeben. Als Ferdinand Bohny, der da-
malige Leiter der Berufsberatung der Stadt Zirich, im Jahre 1948 erstmals sein
»,Berufswahlbuch fir Knaben” herausgab, das in den Buchhandlungen fir jeder-
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mann erhéltlich war, warfen ihm seine Kollegen vor, er untergrabe damit ihre
Stellung bei den Ratsuchenden als zustdndige berufskundliche Fachleute.

Meine Aufgabe bestand nun darin, die Archive der Berufsberatungsstellen lau-
fend mit aktuellem Material zu versorgen. Neben Protokollen von Berufsbesichti-
gungen und berufskundlichen Semesterarbeiten aus der Berufsberaterausbil-
dung waren es, vor allem in Perioden des Nachwuchsmangels, Werbebroschiiren
der Berufsverbande. Da sie den Anforderungen einer objektiven und vollstandi-
gen Information nicht gentgten, begann ich mit den Berufsverbanden zusam-
menzuarbeiten. Ich iberzeugte sie, dass Berufsinformation eine Daueraufgabe
ist und dass die beste Nachwuchspolitik darin besteht, die geeigneten Jugendli-
chen objektiv iber die Tatigkeit, die Anforderungen und die Berufsverhaltnisse
zu informieren. So konnte ich interessierten Berufsberatern Auftrage zur Erarbei-
tung von Berufsbild-Broschiiren erteilen, die von den Berufsverbdnden finanziert
und von uns mit dem SVB- Label herausgegeben werden konnten. Diese Zusam-
menarbeit forderte das gegenseitige Vertrauen. Die Berufsverbiande traten als
Kollektivmitglied dem SVB bei und ich wurde in die Berufsbildungskommissionen
des Schweizerischen Gewerbeverbandes (Dachverband der gewerblichen Berufs-
verbdnde) und des Schweizerischen Landwirtschaftlichen Vereins aufgenommen.

Im Laufe der Zeit wurde die berufskundliche Dokumentation, die wir den Berufs-
beratungsstellen zu bescheidenen Preisen anbieten konnten, immer aktueller
und vollstandiger. Wir forderten sie auf, die Budgets fiir das berufskundliche Ma-
terial jedes Jahr zu erhoéhen, die Unterlagen den Ratsuchenden abzugeben an-
statt sie auszuleihen sowie ihre Archive zu 6ffnen und die Broschiiren in den Kor-
ridoren und Warterdumen der Beratungsstellen und in den Schulbibliotheken
aufzulegen. Damit war ein erster Schritt zur Selbstinformation getan.

Redaktion der Fachzeitschrift

Von 1962 (47. Jahrgang) bis 1984 war ich verantwortlicher Redaktor der Fach-
zeitschrift ,Berufsberatung und Berufsbildung”. Sie hatte unter meinem Vorgan-
ger, Hans Giesker, internationale Beachtung und Verbreitung gefunden. Prof. Dr.
W. Schiffel bezeichnete sie in seinem deutschen "Handbuch der Arbeitsvermitt-
lung und Berufsberatung” als ,,das beste Periodicum auf dem gesamten Fachge-
biet“. Sie erreichte 151 Abonnenten in 25 Landern Europas sowie in den USA,
Kanada, Indien, Israel, Russland und Sudafrika. Wie war ich stolz, als ich das gel-
be Heft unter den auflegenden Zeitschriften der Bibliothek auf dem Campus der
Hochschulen in Boston entdeckte.

Die Aufgabe als Chefredaktor dieser zweisprachigen Fachzeitschrift (ein franzé-
sischsprachiger Berufsberater redigierte franzosische Artikel und lie Zusammen-
fassungen der deutschen Artikel tibersetzen), war zeitaufwendig, verschaffte mir
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aber grolRe Befriedigung, konnte ich doch aktuelle Themen setzen, Auftrdge an
Autoren erteilen und die Ziele und Arbeitsweise der Berufsberatung einem wei-
teren Leserkreis vermitteln. Mit Sondernummern sprach ich neue Zielgruppen an
(z.B. Abschlussklassenlehrer, Berufsschullehrer, Verantwortliche der Berufsbil-
dung in den Kantonen und Verbanden usw.). Es lag mir ferner daran, Nachrich-
ten, Berichte und Kommentare zur Berufsbildung und Berufsberatung aus dem In
- und Ausland zu veroffentlichen. Aus Platzgriinden musste ich aber oft mir zuge-
sandte Artikel ablehnen. Die Auflage erhohte sich jedes Jahr und erreichte bald
einmal 2000 Exemplare. Der urspriingliche Zweck, als Verbandsorgan des SVB,
verlor mehr und mehr an Bedeutung. Ich strich den Jahresbericht des Verbandes
aus dem Redaktionsprogramm der Zeitschrift und gab ihn als eigenstandige Pub-
likation heraus. Mehrmals verbesserte ich das Erscheinungsbild der Zeitschrift,
anderte die Gestaltung des Umschlages, wechselte zu einer moderneren Schrift,
flhrte Kasten und schmalere Spalten ein und verfasste zu jedem Artikel ein Lead.

Kontakte zur Berufsberatung in Deutschland

Im Jahre 1960 besuchte ich mit einer Gruppe schweizerischer Abiturientenbera-
ter die Hauptstelle der Bundesanstalt fir Arbeit in Niirnberg, damals noch am
Frauentorgraben. Der Leiter der Abteilung Berufsberatung, Dr. Karl Pardun, be-
griBte uns. Er war bemiiht, das Image der Berufslenkung, das der deutschen Be-
rufsberatung wahrend der Kriegsjahre anhaftete, zu entkraften. Seine Mitarbei-
ter orientierten Uber ihre vielfaltigen Aufgaben. Unsere Abiturientenberater wa-
ren vor allem interessiert am Instrumentarium, das der Psychologische Dienst
erarbeitet hatte und das die Berufsberater/-innen ibernehmen mussten. Wir
alle waren beeindruckt, als Dr. Heinrich Arimond seine ,,Blatter zur Berufskunde”
vorstellte. Zwischen meinem bescheidenen Verlagsprogramm und dieser auf
Vollstandigkeit und Aktualisierung angelegten berufskundlichen Dokumentation
lagen Welten. Von der inhaltlichen Gliederung und der Informationsqualitat
konnte ich einigeslernen. Hingegen war ich enttauscht tGber die grafische Gestal-
tung und das Fehlen von Bildern.

Besonders gespannt waren wir auf den Besuch des Instituts fir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (IAB) in Erlangen. Der Direktor des Instituts, Dr. Dieter Mer-
tens, orientierte uns liber die Forschungsschwerpunkte, Dr. Heinrich Nieder {iber
die Umsetzung der Ergebnisse zuhdanden der Berufsberater/-innen. Aus der Be-
kanntschaft mit ihm entstand nicht nur eine jahrelange fachliche Zusammenar-
beit sondern auch eine lebenslange enge Freundschaft. Ende der Siebzigerjahre
wurde ich von ihm auf das ABC-Handbuch® aufmerksam gemacht. Dr. Andreas
Biirgi, Schulungsleiter des SVB und Verfasser der Dissertation ,Berufs- und An-
forderungsanalyse in der Berufsberatung” und ich reisten deshalb erneut an das
IAB nach Erlangen. Karen Schober und Friedemann StooR fiihrten uns in das Kon-
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zept, den Aufbau und die Interpretation der Daten ein. Wir kehrten beeindruckt
in die Schweiz zurtick. Ich suchte nach Mittel und Wegen, um etwas Analoges der
Schweizerische Berufsberatung zur Verfligung zu stellen. Dr. h.c. Ferdinand Boh-
ny hatte schon 1966, praktisch im Alleingang und mit handgestrickten Metho-
den, aufgrund des Tabellenmaterials der Volkszdhlung interessante Ergebnisse
Uber die berufliche Mobilitat in der Fachzeitschrift publiziert. Das war mein An-
satzpunkt. Durch eine Eingabe beim Eidg. Statistischen Amt erreichte ich, dass in
der Volkszahlung 1980 neben dem erlernten und ausgeiibten Beruf auch die Fra-
ge nach dem spater erlernten Beruf erhoben wurde. Als das Zahlenmaterial dank
Forschungskrediten des BIGA und des Delegierten fiir Konjunkturfragen gemafR
unseren Wiinschen aufbereitet und in Computertabellen vorlag, begannen Stu-
denten der Berufsberater-Ausbildung mit der Auswertung der beruflichen Mobi-
litdt in rund 30 Ausbildungsberufen. Die Ergebnisse wurden in der Fachzeitschrift
veroffentlicht und erzielten ein so groRes Interesse, dass die Finanzierung einer
umfangreicheren Auswertung gesichert war. Diese erschien Mitte der Achziger-
jahre in zwei Banden mit einem Schlussel fir die Interpretation analog dem ABC-
Handbuch. In regionalen Seminarien wurden die Berufsberater/-innen in die Be-
nltzung dieses neuen Arbeitsmittels eingefihrt.

Deutschsprachiger Erfahrungsaustausch

1963 veranstaltete die Internationale Vereinigung fiir Berufsberatung (AIOP) ein
deutschsprachiges Seminar in Meersburg zum Thema ,Zusammenarbeit von
Schule und Berufsberatung”. Ich nahm mit einer Gruppe deutschsprachiger Be-
rufsberater/-innen daran teil. Im Jahre 1970 folgten wir einer Einladung des
Deutschen Verbandes fiir Berufsberatung (dvb) zu einem Erfahrungsaustausch in
Konstanz. Es waren nun die deutschen Kolleginnen und Kollegen, die staunten
und zwar Uber die Vielfalt der Methoden, die in der Schweiz im Rahmen der indi-
viduellen Berufsberatung zur Anwendung kamen. Sie beneideten uns im person-
lichen Gesprach Uber die Methodenfreiheit, die fir uns selbstverstandlich war.
Der SVB lud alle Teilnehmer/-innen zu einer Schifffahrt auf dem Bodensee ein. In
diesem lockeren Rahmen wurden nicht nur Freundschaften Uber die Grenzen
hinweg geschlossen, sondern auch vereinbart, sich regelméaRig im deutschspra-
chigen Raum zum Erfahrungsaustausch zu treffen. Damit wurden die Bodensee-
Seminarien zu einer jahrelangen Tradition. Wir trafen uns zuerst in der Schweiz
(Wolfsberg), dann in Osterreich (Bregenz), in Liechtenstein (Schaan), zweimal im
Sudtirol (Brixen und Bozen) und wiederum in Konstanz zu intensiven fachlichen
Diskussionen.

Einrichtung von Berufsinformationszentren

Dank der engen personlichen Beziehung zu Dr. Heinrich Nieder erfuhr ich friih-
zeitig von den Vorarbeiten der Bundesanstalt zur Einrichtung von Berufsinforma-
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tionszentren (BIZ) in den neun Landesarbeitsamtern und 146 Arbeitsdmtem der
Bundesrepublik. Die Offnung der berufs- und schulkundlichen Dokumentation
zur Selbstinformation der Jugendlichen und Erwachsenen entsprach auch unse-
ren Zielsetzungen. Ich bat deshalb Dr. Nieder, in unserer Fachzeitschrift Gber die
Ziele, den Aufbau und den Betrieb dieser neuen Einrichtungen zu orientieren.
Der Artikel erschien im April 1976 und I6ste in der Schweiz ein enormes Interes-
se aus. Im November desselben Jahres wurde ich zur Er6ffnung des ersten BIZ
nach Berlin eingeladen und berichtete dariiber in der Fachzeitschrift. Viele Be-
rufsberater/- innen aus der deutschsprachigen Schweiz pilgerten darauf nach
Berlin. Ein Jahr spater wurde in den Raumen der Stadtischen Berufsberatung Zii-
rich das erste BIZ der Schweiz eréffnet. Bald entstanden weitere BIZ und heute
sind sie in der schweizerischen Berufsberatung nicht mehr wegzudenken.

Anmerkung:

1 Fritz Heiniger ,“Vom Lehrlingspatronat zum Kompetenzzentrum fiir Berufsberatung,
100 Jahre SVB“, Ziirich 2003

2 Bundesanstalt fur Arbeit (Hg.). Handbuch zu den ausbildungs— und berufsspezifischen
Beschéftigungschancen (ABC-Handbuch), Nirnberg 1974.
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LIFE DESIGN: A NEW PARADIGM IN CAREER INTERVENTIONS

Raoul Van Esbroeck, Prof. Dr. Emeritus, Departement Educatiewetenschappen,
Vrije Universiteit Brussel, Belgium

o

| was introduced by Prof. José Ferreira Marques to
Bernhard Jenschke in 1997 at the IAEVG conference in
Dublin. It turned out that we had quite some things in
common. Speaking German — rather an international
version of German as far | am concerned — being one
of them. Very soon Bernhard spotted my interest to
create a leading professional journal in the field of
career guidance and counselling. He stimulated me to
become a member of the IAEVG-Board in 1999 and to
take over from him the role of editor of the “IAEVG
Bulletin” as soon as he became the IAEVG President. In this role he championed
the idea to restructure the Bulletin and create a new professional journal: the
“International Journal for Educational and Vocational Guidance”. This was a re-
markable move from the man who was the editor of the “Bulletin” for 16 years. It
is a good proof of Bernhard’s leadership skills and also of his
“Fingerspitzengefiihl” for new opportunities and future needs of our society at
large. All the years | had the pleasure to work with Bernhard | recognised him as
a very loyal person, a warm personality with a great feeling of empathy for his
colleagues and clients. Bernhard is beyond any doubt one of our great leaders
and guides in the broad field of career guidance and counselling.

As part of the internationalization of career intervention, scholars around the
globe have been examining the transnational validity of their existing theories
and techniques. One of the discussions in relation to the techniques was con-
nected to the use of quantitative vs. qualitative approaches in career counsel-
ling. But also what could be included in guidance and counselling turned out to
be one of the discussion topics. In discussing 20" century models and methods
for career intervention, it became clear that new approaches are needed to
meet the needs of 21% century clients. From 2006 onwards a small group of
scholars,1 with representatives from Belgium, France, Italy, Portugal, Switzer-
land, The Netherlands, and the United States, discussed the possibility to design
a potentially innovative approach that was not embedded in the situation of one
country and that might be applicable in many countries and environment. The
Vrije Universiteit Brussel (Belgium) supported and hosted this group that has
met regularly for three years (from 2006 to 2008) to devise new approaches to
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career intervention. In the beginning, much discussion was required to achieve
common understandings and to formulate mutual goals and a joint epistemic
position.

The activities of this International Life Design Research Group resulted in 2009 in
the publication of a position paper in the Journal of Vocational Behavior (JVB -
Savickas et al, 2009) that maps out the framework of a new paradigm for use in
the 21 century career intervention. This position paper also included an agenda
on new projects for the future. One of these projects was the creation of an In-
ternational Career Adaptability Project Research Group, including representa-
tives from 18 countries from all over the world, with the goal to develop an
internationally applicable multidimensional measure of career adaptability. The
group met for the first time, chaired by Fred Leong, in July 2008 at the Von
Humboldt Universitat in Berlin as a satelite meeting of Division 16 (IAAP) at the
29th International Congress of Psychology. Their activities resulted in the
development of an international applicable instrument, adapted for use in 13
different countries, and a publication of a special issue of the JVB in June 2012
(Vol. 80, issue 3).

The position paper (Savickas et al., 2009) was very quickly translated into several
languages’ and even became the subject of a special issue of the French journal
L’Orientation Scolaire et Professionnelle. Though the paradigm proposed in this
position paper was positively assessed, some scholars expressed doubts on how
the Research Group revised and framed the role of objective measures and nor-
mative profiles in the broad field of vocational interventions. Savickas and his
colleagues (2009) among others argued that in the counselling support “these
methods are insufficient to describe the clients as living entities who interact
with and adapt to their manifold contexts” (p. 242). They put the “the perma-
nent co-evolution of individuals, the economy and society” (p. 242) at the centre
of their counselling paradigm. From the first presentation at the IAEVG-
conference in Jyvaskyla in June 2009 and in subsequent reflections in articles,
these views turned out to be “the” point of concern. Bujold and Gingras (2010)
refer to the position paper and state: “Nous ne pouvons toutefois nous défendre
d’une certaine réticence face a la critique de la psychométrie et de I'information
exprimée dans ce texte”.

All these reactions came as a surprise to the authors of the life design paradigm.
In their view objective measures and normative profiles did indeed have a well
defined role in the career interventions that could not be replaced or ignored.
Savickas (2011) clarified this position by dividing the career interventions into
three main groups of activities - vocational guidance, career education and ca-
reer counselling — each holding a specific place in the career intervention scene.
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In this classification vocational guidance uses the objective measurements of
traits and individual differences contributing to a matching process that allows
individuals to enter an occupation “that employ people whom they resem-
ble” (p. 8). They build their career lives by matching their objectively assessed
profiles with the characteristics of a stable and predictive context. For some per-
sons this can fulfil their expectations - certainly if they are part of such a stable
and standardized context. But what about other persons who might be in a de-
standardized life course (Duarte, 2009) or belong to the group of insecure work-
ers (Savickas, 2011). The main issue to them may be the need to clarify their life
themes and life/career stories. They may need career counselling to help them
to construct and narrate a story that portrays their lives that allows them to
identify the subjective identity forms and detect the underlying cognitive frames
(Guichard, 2005). This process is not linear, but rather more a meandering
through a series of mini-cycles (Van Esbroeck et al., 2005). The intervention
helps the persons to become fully aware of salient life roles and domains in rela-
tion to past experiences and future expectations. It encourages them to find pos-
sible ways to increase their chances of achieving their expectations and suggests
activities for them to do so.

The life design paradigm
Why life designing?
Savickas and his colleagues (2009) wrote

Individuals in the knowledge societies at the beginning of the 21st century must
realize that career problems are only a piece of much broader concerns about
how to live a life in a post-modern world shaped by a global economy and
supported by information technology. (p. 241)

This statement refers to three important issues: (a) work is just one part of a
broader set of life roles, (b) the entire life of a person is shaped by the
characteristics of our post-modern world, and (c) it are the individuals
themselves who should take lead of the process. The position of work as just a
part of a complex system of roles is not that new. This situation was already
recognised in the modern world era. Super (1980, 1990) identified several life
roles in his life-space, life-span model as the role of child, student, leisurite,
citizen, worker, retired and homemaker (including the roles of spouse, parent
and caretaker). According to this author the life-long development is framed
within a life-space (all environments of which the person is part) and related to a
number of roles that each individual has to execute. These roles are
interconnected and they influence and compensate each other. Several roles are
always present at the same time. But in the course of life the roles which are
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present and the relative importance of it can change. The roles in which a person
is involved depend on the life development stage of the person and the
environment in which the person operates. Some roles even disappear or
reappear only at a later stage. In addition the interaction between the different
life-roles may not be forgotten that in some situations multiple roles are
competing.

The consequence of these reflections is clearly that “managing interactions
between different life domains has become a paramount concern” (Savickas et
all., 2009, p. 241). Savickas and his colleagues see it as a major issue in particular
to peripheral workers, i.e. persons in a less stable job situation as part-timers,
temporary workers, etc. But this should be extended to everybody. Any person,
regardless of the work position they hold, have to manage different
interconnected roles. The mutual effects and influences of these roles on each
other makes that it becomes impossible to limit the guidance to just one role.
Career guidance cannot be limited to the support of the persons in their work or
student role alone. On the contrary it must become a support to the person as a
whole. It must become a holistic support including all aspects of the person’s life
at all stages of life. The counsellors should engage in a support to “life-
trajectories” in which individuals progressively construct or design their own
lives, including their study and work career as important topics. Actually it
should be a support of the life-design process. The consequence of this approach
is that we no longer can speak about “career development” nor of “career
guidance” but rather of a “life-trajectory” development and guidance where the
key question is “What am | going to make out of my life?”.

Self-construction in life-design

Key to the life-design idea is the self-construction process. Guichard (2005, 2009)
describes this model as a combination of three different approaches:
sociological, cognitive and dynamic. The sociological perspective lays the
foundation for the model. When individuals are born they enter a world that
offers them a specific framework in which they will develop their identity. All
individuals enter a social categorisation (e.g., caucasion, catholic, etc.) that
makes them think about themselves as being part of that category. These
individuals will operate in several contexts (e.g., at work, in the soccor club, etc.)
as a member of that broader category they are part of. In each of the contexts
they will identify themselves with specific competencies (e.g., hard and reliable
worker in the work context, as a teamplayer in the club). The individual will also
contribute through action to an evolution in these contexts and integrate some
of the elements form these contexts into their own person. It are those elements
they will use in their self-construction. At that moment the cognitive elaboration
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process starts. The individual understands the world in their own way depending
on the positions they occupied in the different social fields. First they develop
cognitive identity frames. This are mental structures of attributes given to
concepts, objects, persons, jobs, etc. that contain default values. This are values
which are absent but help to identify the essence of the attribute as e.g., within
the coginitive frame of “room”, the attribute “wall” is used. As a default value for
the attribute “wall” in the frame “room” could be used the figure “four”. In
practice the default values are frequently based on stereotypes as, e.g., in the
frame “engineer”, the default value used for “gender” is “male”. The cognitive
identity frames are used as a cognitive basis for representing and constructing
oneself. This construction leads to the development of identity forms. These
forms, however, are subjective identity forms which have to be considered as a
way of being, behaving, and interacting with others based on an individual
interpretation of the context but steered by cognitive frames of which the
person is a part. The identity form allows the persons to position themselves
within a certain context or contexts, to give place to others in these contexts and
how they relate to each other. Though individuals are very well aware of their
identity forms, they may not be aware of the cognitive frames from which these
identity forms are inferred. The individuals will appropriate and internalize their
subjective identity forms. Once they become part of the person it will lead to the
recognition of the self as an “I” being, e.g.,” I-high school student”. Once this
stage has been reached the person will behave accordingly and execute the
subjectively constructed social role of a high school student. Evidently other
subjective identity forms will appear even in a format of anticipated identity
forms, as e.g. psychology students who anticipate themselves as in the
subjective identity form of a counsellor. The present forms may disappear or be
changed over time, but those who remain important to the persons become the
life themes (Savickas, 1995). These themes are actually the major forces to direct
the life (or career) constructions process.

Essential shifts in the guidance and counselling approach

To formulate career interventions building upon the life designing ideas requires
a model that recognizes the mutual evolution of individuals, social environment,
economy, and society at large. Five shifts are required in the fundamental
thinking patterns used to underbuild the guidance and counselling model.

First, counsellors should move away from putting traits and states at the centre
of their approach and attach much more attention to the context. Though “so-
called” objective measures and normative profiles still will have an important
place in the counselling process these methods are insufficient to describe the
students as developing entities who interact with and adapt to many contexts
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(Rottinghaus & Van Esbroeck, 2011). The objective measures cannot describe the
complex subjective dynamic developments of the person. Their results are too
static, abstract and oversimplified. It is rather in the stories that the student’s
subjective identity forms and their dynamic changing patterns influenced by the
contexts will appear.

Second, counsellors can no longer prescribe their clients what to do but should
become part of a process of development. Counsellors will face that traditional
life and career paths are no longer valid. That students are confronted with
uncertainty about future developments and myriads of sometimes contradictive
information. The actual approach of prescribing careers and paths to follow is
not longer valid. The counsellors should work together with the students to
understand the construction process of their self identity forms and to acquire
skills to manage changes. In particular skills to deal with uncertainty and to
select and interpret information become essential. Counsellors should no longer
discuss with their clients “what to do”, but rather “how to do it”.

Third, development is no longer a process of linear causality but rather one of
non-lineair dynamics. In traditional scientific reasoning career guidance is based
on a logical linear causality allowing to predict the future on basis of aptitudes
and interests. The daily experiences do not support these assumptions any
more. It still may be true for some aspects, but the instability and uncertainty in
society is too large to apply the linear reasoning. At the same time the changes
and developments within the persons is recognised. Stable traits from the past
are no longer accepted as such. Interests and values do change over time within
the person. The counsellor needs to move from a simple prediction on basis of
objective facts to a co-construction process and accompaniment of a holistic life
design process. There will be a need to use iterative strategies that build on a
variety of tools and methods and on redefining re-interpretation of the results
found during the process. Toghether with the client the counsellor will need to
identify the controling parameters, develop work hypotheses, test and evaluate
these, and all may be followed by a repeat cycle to come finally to a sustainable
and satisfying temporary solution. The solution may need to be revised
whenever environmental or individual changes occur.

Fourth, scientific facts may need to be replaced by narrative realities. In the past
century the vocational counselling heavily relied on scientifc methods and strict
psychometric procedures. This gave to counsellors and counsellees the
impression of security and objectivity. This approach forces the counsellor to
mould the subjective reality of the individual into realities which are not part of
the client and which are not understood by the client. Indeed, the counsellor’s
model does not belong to the client’s reality. Counsellors need to shift away
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from the objective models and move to the idea of accompaning a construction
and re-construction process with subjective and multiple realities. Rather than
relying on group norms and abstract models the counsellor should enable the
counsellees to build a new view of themselves. They need to empower them to
adapt or re-construct their own eco-system.

Finally, a fifth shift in interventions is needed. The traditional intervention based
on a stable configuration of a single or a limited number of variables should
move to an approach of a modeling including fuzzy sets and chaos. It requires
recognising non-linear causes due to unpredictable changing premises and
redefining the problems during the intervention. Interventions may need to be
adapted to the individual needs of the client.

A life-design intervention

The guidance and counselling interventions based on the five new
presuppositions about people and their lives must be realised in the framework
of being life-long, holistic, contextual and preventive. The life-long approach is
inevitable due to the continuous unpredictable changes persons will experience
during the course of their lives. In order to avoid moving into a dependence
attitude of the client special attention should be given to equipping them with
the skills to determine independently the “how” (which method), “who” (the
person that can help them), “where” (the environment in which it should take
place), and the “when” (the best moment of intervention) of needed
interventions. It should even be done in a preventive way to avoid dependence
from specialist. The holistic aspect and the role of the context were already
extensively highlighted before.

The aims of the life-design counselling lie in increasing the clients’ adaptability,
narratibility, activity and intentionality. The adaptability is the persons’ capacity
to anticipate changes and to recognise their possible future(s) in the changing
contexts. The counsellor should give attention to the aspects of (a) concern:
being able to consider your life in a time perspective, (b) control: the capacity to
use self-regulation strategies and to adjust to the requirements of different
environments, (c) curiosity: being interested in the different possible selves and
the related social opportunities in view of active exploration behavior, (d)
confidence: to believe to be able to live up to one’s own aspirations and
objectives even in face of obstacles, and (d) commitment: to be dedicated the
own life project - not limited to the job life - allowing the person to explore new
options and deal with uncertainty. In the dialogue between counsellor and
counsellee the client should construct and narrate a story that portrays their life.
This story helps to construct and map out the subjective identity forms and to
detect the underlying cognitive frames. This process is not linear but is rather a
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meandering through a series of mini-cycles (Van Esbroeck et al., 2005). The
intervention helps the persons to become fully aware of salient life roles and
domains in relation to past experiences and future expectations. It encourages
them to find possible ways to increase their chances to achieving their
expectations and brings them to activities to do so. After a first phase of
contemplation and growing awareness of personal selves and roles, the person
should move to the stage to learn more about themselves. Through diverse
activities, e.g., interaction with others, assessing aspects of their ability or
interest profile, they test their self-concepts as expressed in the narratives.
Engaging in activities will help the person to reflect on the outcomes of their
stories. This may lead to re-interpretation of the life story and to new life themes
and subjective selves. New conclusions can become possible. The action includes
to some extent also a process of meaning giving that is related to intentionality
of the person. Articulating intentions in relation to possible selves and life in the
future will help the person to give a meaning to the life construction process and
will help to continue the process (Richardson, 2009).

Implications for career guidance and counselling

The life design approach has some major consequences on the career
interventions. The intervention does not differ in its general structure and
principles too much from the traditional approaches in career guidance and
counselling. But the content of what is done and how it is done differs
considerably. In particular the role of the student/client and counsellor are
different. A good example of the consequences of applying the new paradigm is
the career style counselling developed by Savickas (1998). This method is built
around a counselling method with three main parts. The first session includes
the Career Style Interview (a set of 10 questions) which should yield the basic
information,e.g., life themes, needed for the second stage in the process: the
career style assessment. In this assessment phase the client can review the
interview outcomes. At the end of the assessment the client should have
expressed his/her life theme and translated these with the help of the counsellor
into fictional goals and occupational titles. In between those phases the client
can be given “homework”. This are assignments of reflection or even completing
tests and questionnaires to help the client to reflect on the outcomes of the
interview and assessment and to test the reality level of the outcomes. This can
continue even after the assessment phase and may lead to a phase of feedback.

Another example of how such a life design counselling works is given by
Guichard (2009) based on his self-construction ideas. This author identifies 5
stages: (a) building a working alliance, (b) awareness of main life domains, (c)
mapping the subjective identity forms system, (d) actualisation of the identity
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forms and formulate some important anticipated subjective identity forms, and
(d) conclusion and closure. This approach differs considerably from other
counselling methods because it starts by helping the client to become aware
which life domains they are part of and what the importance is of each of these
domains. This knowledge and awareness should help the clients to identify their
major subjective identity forms in their current life. Though the identity forms
are based upon past experiences it should allow the person at the same time to
reflect on their expectations and how the past connects or influences these. The
result should be a better understanding of the identity forms system. In the next
stage the identity forms are in dialogue with the counsellor translated by the
client into more concrete terms of competencies, beliefs, attitudes, behaviour,
etc. The individuals will develop through this translation an awareness of their
identity form system and how and why they construct their world and life as
they do. The understanding of how they did in the past and do at the present the
construction of their identity forms will allow them to cope with new challenges
and choices in the future.

All these methods have in common that they start the process based upon the
“subjective” interpretations and constructions given by the client. Only through
a process of “objectification” (Guichard, 2009, p. 255) - triggered off by a
dialogue between client and counsellor - the client will become able to
distanciate from the daily reality and experiences. This will help the clients to see
the reality through another lens or another angle and to develop an awareness
of the life themes/identity forms that have been steering their life. It is only at
that stage that objective measurements and evaluations come in as a means to
test the reality level of the conclusions and to help them to operationalize the
findings into concrete actions, choices, etc.
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EXTENDING WORKING LIVES: PROGRESSION IN LATE CAREER

Lyn Barham, NICEC Fellow (National Institute for Career Education and
Counselling); Member of the IAEVG Executive Committee (1997-2007)

A man who danced through my life

I don’t dance; | never learnt and have a poor
sense of rhythm. So it’s strange that memo-
ries of Bernhard are full of dancing. We first
met at a UK conference in 1989. His speech
was inspiring, so when he asked me to dance
that evening, the chance to engage with him
overcame my reluctance about clumsy feet.
Over many years of international conferences,
he cajoled me into dancing, and it was a
pleasure.

This seemingly inconsequential story captures the qualities of the man: a firm
lead, a kind sensitivity to lesser capability, and belief that people can exceed their
self-perceived limitations. The world needs dancers like Bernhard.

Introduction

What are the best conditions for career progression in later life? What are the
potential benefits to individuals of continued career activity up to and beyond
state pension ages? Are there particular advantages for employing organisations
in retaining workers for an extended period of working life?

A good place to address these questions is a volume in celebration of a man who
has reached this stage of career maturity.

Context

There is no shortage of commentary on the demographic and economic impera-
tives that have focused policy and research attention onto ‘extending working
lives’ (ESRC, 2012). There remains however a lack of attention to how individual
older people continue their ‘life design’ project into this extended period of
working.

Governments of first world countries have analysed demographic shifts and
identified potential skill shortages which would occur if the twentieth century
trend to earlier retirement had continued. Retirement ages are now rising: for
example, the downward trend in the UK reversed from 1995 onwards (Moynagh
and Worsley, 2005). National governments express disquiet about the lack of
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affordability of pensions in the light of increased longevity, a concern sharply
exacerbated by the international financial crisis since 2007. Policy responses in-
clude changes to the legal and financial structures, together with incentives to
delay labour market exit (Ropes, 2011).

Where employing organisations have responded to these challenges (and re-
sponse is by no means universal), their concern has centred on the potential im-
pact to their organisation of losing valuable knowledge and skills. In order to re-
tain older workers, they have explored workplace adjustments to meet physical
and cognitive change. In some occupations work roles can be adjusted to be less
physically demanding. In knowledge work, adaptations can reduce the demand
on fluid intelligence (fast learning and response situations) which decline with
age, and utilise crystallised intelligence associated with experiential knowledge
and comprehension of context, which continues to develop into later years
(Kanfer and Ackerman, 2004). A significant amount of research attention has
addressed how to engage older workers in learning activities in later career
stages, exploring both willingness to learn and capability for learning as age in-
creases (Findsen, 2007). Most attention focuses on the perceived deficits of age-
ing, with little attention directed to positive changes.

The potential costs, economic and social, of a higher percentage of older, eco-
nomically inactive citizens led to 2012 being designated European Year for Active
Ageing (European Union, 2012).

Older individuals — actors or pawns?

Much of the published work arising from the concerns outlined above creates for
me an uneasy sense of the older worker as a pawn in the game of economic
chess being played by governments and employing organisations. Shouldn’t the
pawn have a voice?

Career guidance providers place the voice of the individual at the heart of their
professional endeavours. Long ago, careers advisers moved away from
‘measuring’ people and slotting pegs into holes. The narrative turn of recent
years (Merrill and West, 2009) added increased emphasis on a concern with the
individual’s unfolding story of career. However new methods have largely been
applied to helping people ‘story’ the choice of initial career route and the early
stages of career building. Demographic and economic changes now create an
urgent need for research into how individual career stories unfold in the years
up to and following typical retirement ages.

Such research as exists draws out a number of themes characteristic of older
workers; significant amongst these are a changing perspective on time, and the
desire to ‘give something back’. These are themes that start to intermingle with
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the personal story of career. Careers advisers need to listen for them, and when
they are present, work with their clients to encompass them in plans for future
work activities.

The notion of time exists at different magnitudes: eons of universal time, centu-
ries of history, decades of an individual life span and the minutes of each day.
Psychological time is different from the constant linear flow of clock time, with
both past and future time occupying some space in present consciousness. Over
each individual’s life-span, time-horizons adjust, with the immediacy of early
childhood extending in adolescence and early adulthood. Planfulness then be-
comes meaningful, and is a fundamental basis for career discussions. Time per-
spective is subjective, but for each individual there comes a point where ‘time
since birth’ exceeds the likely ‘time left till death’, and their personal time-
horizon includes disengagement from career in its sense of paid employment. A
general understanding of mortality becomes a more focused and personal sense
that one’s own lifespan is finite; time becomes more precious.

The double realisation — of finite time, and of a future life not including eco-
nomic work — rouses in many individuals a reappraisal of how they spend their
time ‘now’ (Barham, 2011). In mid-career, there is frequently an imperative to
maintain income in order to fulfil the parent-provider role. Career advancement
is still possible, and is often attractive on the grounds of personal achievement
as well as financial reward. As people enter the later stages of career, advance-
ment becomes less likely. This may require a paradigm shift in thinking, away
from the assumption that everyone strives for continued advancement (Calo,
2005).

Clark and Arnold (2010) propose that Erik Erikson’s (1959) construct of genera-
tivity is relevant to thinking about the change in career concerns. Erikson pro-
posed that late adolescent and early adult self-preoccupation with identity for-
mation (and his well-known concept of identity crisis when this does not occur
smoothly) gives way in mature adulthood to generativity. Generativity is evident
in the care and nurturance of a young family for those who enter parenthood,
transcending self-concern and expanding into care for others. Once the immedi-
ate tasks of parenting are over, it takes the form of ‘responsibility ... for shaping
the world into which young adults emerge’ (Clark and Arnold, 2010: 31). Genera-
tivity is not a simple, or exclusively altruistic, form of action. Clark and Arnold
(2010) argue that it takes different forms, and that for each individual its form
may relate to their vocational style. For engineers, generativity may relate to
productivity: acting as a model of high standards, passing on skills, achieving pro-
duction standards. For those whose work involved more direct concern for peo-
ple, generativity may take a nurturing form. Erikson saw the notion of care as
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central to generativity, unfolding the word care through three different aspects:
to be care-ful, to take care of and to care for (Erikson, 1997: 59). In youth and
early adulthood, identity work (and the avoidance of an identity crisis) is evi-
dence of sound psychosocial functioning; so in later life, the existence of genera-
tive activity is a sign of healthy functioning. For Erikson, the antithesis to genera-
tivity is stagnation, a sense of alienation that includes self-absorption and bore-
dom.

The social engagement which is intrinsic to generative activity may occur in paid
work, in volunteer activity and in the social and familial aspects of life (including
the role of grandparent). Optimally, it may occur in all three, and accompany a
gradual re-balancing within a mix from professional engagement through part-
time or voluntary activities to a largely family and social role in the more circum-
scribed physical conditions of oldest age. For some people, late career may be a
time to re-appraise capacities, interests and motivations. A 55-year-old has many
years of life experience which make him or her different from the 20-year-old
who embarked on a chosen career path. Different motivations may guide career
choices now.

The shift from ambition to generativity is only one part of the picture. There is
clear evidence that seeing the shift from full engagement with work to full retire-
ment as a process over time rather than an event in time has a long-term impact,
lasting right through to oldest age. The debate should be how to retire, as well as
when to retire, with support for each individual in their choice of how to manage
the period into retirement.

Theory in practice

The arguments in this chapter have largely drawn upon theoretical work. There
is a paucity of qualitative work, although quantitative studies of trends in de-
mography and the labour force abound. There is a challenge for the career guid-
ance community to address that lack, but for now there is a simple test to apply:
are these arguments credible? Do they accord with our everyday experience?

The arguments are well confirmed from observation of the person whose life-
work this volume honours. Bernhard Jenschke’s employed career saw advance-
ment locally, nationally and to an international level. He occupied a key role at a
turning point in his country’s history, when training and guidance systems of the
east and the west came together during re-unification of Germany. In parallel he
fulfilled the role of parent and primary provider for his family.

At an appropriate age, he could have taken his pension and ‘disappeared’ to a
life of personal pleasures, but this was not the case. Generativity, as | have de-
scribed it here, is the hallmark of the period preceding and following Bernhard’s
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formal retirement from work. His generative concerns have been wide-ranging:
standards, policy development, the guidance community, are just three exam-
ples.

As President of IAEVG, Bernhard instituted the project that produced interna-
tional competences for career practitioners, and can now underpin training stan-
dards in developed and emergent systems for career guidance practice (see
Repetto’s article in this book). Previously he had been a strong advocate of the
development of IAEVG’s statement of ethical standards. Policy engagement in-
cluded his role in the European Expert Group, and innumerable examples of sup-
port on the world scene — from neighbouring Poland to the establishment of a
professional association for the African continent. His commitment to building
and supporting the career guidance community spans from personal friendships
to his recent authorship of the historical record of the community that has been
IAEVG for over 60 years (and still is) (Jenschke, 2012).

Career guidance and older people - the challenge

This provides an exemplar of a person who has both gained immense satisfaction
and also made valuable contributions during a period of gradual transition to
retirement. It also raises a challenge for the career guidance profession: how to
make this a reality for the majority of people. At present a minority have this
chance. It is possible for high achievers in occupations characterised by substan-
tial levels of autonomy — senior medical doctors, architects, those in creative
industries such as fashion, film and music. It is also possible for those in family
enterprises and community-based organisations, where personal relationships
are close, and continued work is available, and sometimes a necessity. The pic-
ture is generally less positive in the majority of medium to large sized bureau-
cratic organisations. Flexible hours are an inconvenience; managers who create
employment policies may have limited contact with the workforce, and so gain
little sense of the respect in which an older worker is held by colleagues, nor any
real understanding of the generative potential of older workers. Nameless
pawns can be used till their skills decline or become outdated, and then they are
pushed off the chessboard.

So there is much for the career guidance profession to do. The notion of genera-
tivity has been researched as a social, leisure and family construct, but less as a
work construct. Research and theory development can improve our understand-
ing of the processes of generativity and shifts in time perception, remembering
that these may be only two amongst a number of changes in career priorities in
later working life. Like other aspects of career, these factors may be differenti-
ated by gender. We have not yet undertaken the necessary research to know.
We will need to incorporate new understandings about later career into
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methods of practice and training courses. But these issues go beyond theory and
practice. There is a need to engage with policy makers in political and organisa-
tional arenas to assert the interests of individual older people in balance with
the narrow focus on the availability and utilisation of skills. In the long term, re-
specting and valuing older workers is good for organisations, it is good for the
future health and well-being of individuals, it is good for national economies and
it strengthens social structures.
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BURNOUT — EIN THEMA IM COACHING: CHANCEN UND GRENZEN

Marie Louise Jenschke, Diplom-Psychologin, Berufsberaterin, Coach

Mit Bernhard Jenschke bin ich natiir-
lich am ldngsten verbunden als
Tochter. Aber auch beruflich hatten
wir immer wieder miteinander zu tun.
Seit 1994 arbeite ich als Dipl.-
Psychologin im Berufsbildungswerk
im Oberlinhaus gGmbH, in deren Bei-
rat Bernhard Jenschke (iber viele
Jahre engagiert und interessiert mit-
gewirkt hat. Einige Male prdsentierte
ich vor dem Beirat von mir verantwortete Projekte. Auch auf internationalen und
nationalen Tagungen und Konferenzen zur Berufsberatung oder zur Beruflichen
Rehabilitation begegneten wir uns. Er meist auf Fiihrungs-Ebene und als Experte,
ich als Beratungs-Praktikerin, die auch hin und wieder spezialisiertes Wissen
weitergeben konnte. Seit 2000 arbeite ich zusdtzlich freiberuflich als Berufsber-
aterin und Coach.

Burnout ist seit einigen Jahren in den Medien sehr prdsent. Im "Stressreport
Deutschland 2012" (Lohmann-Haislah, 2012) wird u.a. dokumentiert, dass Er-
werbstatige 18 mal mehr Krankheitstage aufgrund von Burnout-Symptomen als
vor acht Jahren nehmen. In der Studie wurde allerdings auf den Begriff
,Burnout” verzichtet; es wurden aber ausdricklich Burnout-relevante Kriterien
wie korperliche und emotionale Erschopfung erhoben. ,Der angeblich epidemi-
sche Charakter von Burnout kann in einem doppelten Sinn gedacht werden: ei-
nerseits in der schnellen, quasi seuchendhnlichen Zunahme von Erschopfungser-
krankungen im postindustriellen Zeitalter und zugleich im inflationdren
Gebrauch der Diagnose Burnout.” (Kury, 2012, S. 273)

In einem Vortrag skizzierte Heinemann (2012) die inhaltlichen Verschiebungen
und Ausweitungen, die das Burnout-Konzept seit den 1980er-Jahren auszeich-
nen. Urspriinglich durch den amerikanischen Psychoanalytiker Herbert Freuden-
berger 1974 als arbeitsbezogenes Belastungs-Syndrom beschrieben, unterlag das
Konzept Burnout seitdem inhaltlichen Verschiebungen und Ausweitungen. Von
einer Krankheit Freiwilliger und Angestellter im klinischen und sozialen Bereich
wird es zunehmend als Krankheit sogenannter ,Leistungstrager” wahrgenom-
men. Die Gruppe der potentiell von einem Burnout Betroffenen ist heute auf
Beschaftigte in allen Berufsgruppen ausgeweitet. Diese Verdnderungen gingen
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mit der Individualisierung des Leidens bzw. einer Verantwortungsverschiebung
einher: Aus einem Leiden an belastenden Arbeitsbedingungen wurde eine
,Diagnose mit Selbstoptimierungsauftrag”.

In meinen Coachings ist Burnout in den letzten Jahren immer hdufiger Thema.
Sei es als Phdnomen, das es zu verhindern gilt, sei es als Begriff zur Beschreibung
des Zustands, in dem sich Klienten empfinden, sei es als bereits gestellte Diagno-
se.

Burnout - Definition und Beschreibung

In der Mainstream-Psychologie der USA wurde der Begriff ,Burnout” 2001 Ge-
genstand eines Uberblickartikels im Annual Review of Psychology (Maslach,
Schaufeli & Leiter, 2001) und damit unter Fachleuten etabliert.

Nach gangiger Definition missen die drei folgenden Symptome gleichzeitig vor-
liegen, um die Diagnose Burnout zu stellen: erstens eine emotionale Erschop-
fung, das heiRt, Gefiihle der Frustration, Erschépfung und Uberforderung und
Angst vor dem nachsten Arbeitstag missen vorliegen; zweitens eine deutlich
eingeschrankte Leistungsfahigkeit in Bezug zu den eigenen Moglichkeiten und
drittens eine zynische, distanzierte und negative Haltung gegeniiber den Men-
schen, fir die aufgrund des Berufs Verantwortung getragen wird. Haufig sind
diese Symptome mit somatischen Beschwerden wie z.B. Tinnitus, Herzrasen,
Muskelschmerzen, Magen-Darm-Probleme, Migrdne verbunden (Kury, 2012).
Noch ist Burnout nicht eindeutig als eigenstdndige Krankheit eingeordnet. Auf
die Diskussion dazu werde ich hier nicht weiter eingehen.

Trotz eines noch uneindeutigen Forschungsstands zu den verschiedenen Einfluss
-Faktoren, Ursachen, zugrundeliegenden psychologischen Mechanismen und
Folgen von Burnout ist der deutsche Burnout-Experte Matthias Burisch (2010)
davon Uberzeugt, dass Burnout etwas Eigenes ist, was die Aufmerksamkeit der
Fachleute verdient.

Burisch (2010) will den vielen, aber nicht liberzeugenden Definitionen keine wei-
tere hinzufligen. In einem Interview (Burisch, 2011) zahlt er auf, in welchen
Punkten relative Einigkeit besteht: Burnout ist ein krisenhafter Prozess; Burnout
ist im Kern etwas Emotionales, das gleichwohl Kérper und Geist in Mitleiden-
schaft ziehen kann; Burnout kann zu voélliger Arbeitsunfahigkeit, aber auch zum
Suizid fuhren; Burnout verursacht bei den Betroffenen (und den ihnen Naheste-
henden) Leid, aber auch betrachtliche betriebs- und volkswirtschaftliche Kosten.

Folgende Symptome, die nach Burisch (2011) als Warnsignale ernst genommen
werden missen, werden auch von Coachees immer wieder genannt:
,Gehetztheit, Nervositdt, chronische Anspannung. Verminderte Emotionskon-
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trolle, also Reizbarkeit, Trdanenausbriiche oder Apathie. Sozialer Riickzug, also
Kontaktmeidung, Schwierigkeiten beim Zuhoren. Leistungsabfdlle: Konzentrati-
ons- und Gedachtnisstorungen, Flichtigkeitsfehler, Verzettelung in Kleinigkeiten,
unnétige Uberstunden. Nachlassendes Engagement: Dienst nach Vorschrift, Ne-
gativismus, Sarkasmus. Krankheitsanfalligkeit zum Beispiel gegen Infektionen.”
Ein weiteres Alarmsignal ist die bleibende Unfahigkeit abzuschalten, worunter
auch der Schlaf leidet (Burisch, 2010).

Das integrierte Burnout-Modell von Burisch

Burisch (2010) entwickelte ein integriertes Modell von Burnout, dessen Vorteile
darin liegen, dass es sich an der inneren Realitdt des betroffenen Menschen ori-
entiert, dass es alle Arten von Burnout-Prozessen abbildet und dass es spezifisch
genug ist, um Burnout von anderen ahnlichen Phanomenen abzugrenzen. Einen
zentralen Aspekt dieses Modells stellt der erlebte Autonomieverlust dar. Es zeigt
auch Wege aus dem Prozess und Anknlpfungspunkte fiir Coaching auf.

Im Modell beschreibt Burisch (2010) vier Arten gestorter Handlungsepisoden, die
den Burnout-Prozess starten kdnnen: Stérungen durch Zielverfehlung, durch feh-
lende Belohnung bei Zielerreichung, durch unverhéltnismaRige Anstrengung zur
Zielerreichung und durch unvorhergesehene negative Nebenwirkungen trotz
Zielerreichung und Belohnung.

Das Modell im Detail: Angeregt von seinen gegenwartigen individuellen Motiven
plant der Handelnde. Er entwickelt Handlungsentwiirfe und bewertet dabei das
Niveau des Zielzustands, seinen voraussichtlichen Aufwand, zeitliche Komponen-
ten, erwiinschte und unerwiinschte Nebenwirkungen, die Wahrscheinlichkeit
der Zielerreichung, die Instrumentalitdt des Ziels und die Hohe der Belohnung.
Ist das Gesamtergebnis zufriedenstellend, wird die Handlung ausgefiihrt.

Kommt es innerhalb dieser Handlungsepisoden zu Stérungen, kénnen diese zu
Autonomieverlust fihren.

Wahrend jeder Handlungsepisode gibt es Bewertungs- und ggf. Coping-Phasen,
deren negative Ergebnisse jeweils Stress auslosen. Burisch (2010) unterscheidet
Stress erster Ordnung vor der ersten Coping-Phase, der bei erfolgreichem Coping
wieder abgebaut wird von Stress zweiter Ordnung. Kommt es nach dem ersten
Coping zu einer negativen Bewertung mit ungesattigtem Motiv oder einem kon-
kurrierenden Meidungsmotiv, fiihrt dies zu Konsequenzen. Diese kdnnen partiel-
ler Autonomieverlust, Emotionen wie Arger oder Depression und die Erschiitte-
rung des Weltbildes sein. Darauf folgt ein zweites, emotionales und problemori-
entiertes Coping. Ist es erfolgreich, erholt sich der Mensch und hat gegebenen-
falls einen Zuwachs an Handlungs- und Coping-Kompetenz. Ist die zweite Coping-
Phase erfolglos, entsteht Stress zweiter Ordnung, wie Loschung von Anreizen,
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bleibende Beunruhigung. Weitere dysfunktionale Coping-Versuche wie Meidung,
Ersatzbefriedigung, Alkohol- oder Drogenmissbrauch kénnen folgen. Hier kann
der Burnout-Prozess starten.

Burisch (2011) fasst seine eigene Theorie so zusammen: Burnout-Prozesse begin-
nen dann, wenn Dauerstress in wichtigen Handlungssituationen zu einem chroni-
schen Gefiihl der Hilflosigkeit gefiihrt hat.

Eine Burnout-Selbstbeschreibung

Eine Selbstbeschreibung lasst sich bei Meckel (2011) nachlesen. Die Kommunika-
tionswissenschaftlerin verortet mithilfe unterschiedlicher sozialwissenschaftli-
cher Uberlegungen ihre Krankheit im Kontext postindustrieller Arbeitswelten
und digitaler Kommunikationstechnologien.

Hier beschreibt Meckel (2011) ihre Verfassung zum Zeitpunkt der Klinikaufnah-
me:

Ich bin seit langem in einem Zustand, der mit Konzentrationsschwierig-
keiten noch sehr dezent beschrieben ist. Mein Kopf brummt,....er ist ein-
fach immer tbervoll, und es gelingt mir nicht, einen Teil der Impulse und
Gedanken so abzuleiten, dass ich mich auf den verbleibenden Teil wirk-
lich konzentrieren kann. Oft habe ich das Gefiihl, in meinem Kopf wir-
den ,Die vier Jahreszeiten” von Vivaldi gleichzeitig abgespielt, gelegent-
lich auch in doppelter Geschwindigkeit...Alles klingt etwas schnell, schrill,
...man erkennt hauptsachlich noch die akustischen Spitzen der Musik und
verpasst vor allem die Schénheit des Klangs, die leiseren Tone, ... Mir
fehlt die Fihrungsmelodie. Seit Monaten gelingt es mir nicht mehr, mich
langer als einige Minuten mit einer Sache zu beschéftigen. (Meckel,
2011, S. 16)

Coaching — Versuch einer Definition

Unter Coaching wird der Prozess der Begleitung und Beratung einer Person, die
Unterstlitzung sucht und eine Erweiterung der eigenen Handlungsmoglichkeiten
im beruflichen Zusammenhang mit Beriicksichtigung der privaten Umstande an-
strebt, verstanden.

Ziel des Coaching ist es, den Coachee zu befdhigen, seine Ressourcen zu erken-
nen, zu aktivieren und einzusetzen. Der Coach gibt konstruktive Denkanregun-
gen, um durch das bewusstere Wahrnehmen und Nutzen von Wahlmoglichkei-
ten und Handlungsspielrdumen Ziele besser zu erreichen. Selbstverantwortung
und Selbstmanagement stehen im Zentrum des Coaching-Prozesses.
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Chancen des Coachings bei Burnout(-Gefahr)

Burisch (2010) schéatzt den Effekt von Beratung und Coaching zur Burnout-
Pravention bzw. Burnout-Behandlung positiv ein, auch wenn es noch weiterer
Evaluationsstudien bedarf. In einem Uberblicksartikel werden von Kaschka, Korc-
zak & Broich (2011) bei einer leichteren Auspragung eines Burnouts MaRnahmen
im Sinne einer Verdanderung der Lebensgewohnheiten und Verbesserung der
,Work-Life-Balance” empfohlen, die sich auf die Faktoren Entlastung von Stres-
soren, Erholung durch Entspannung und Bewegung und Verabschiedung von
Perfektionsvorstellungen konzentrieren sollten. Diese Veranderungen von Ge-
wohnheiten und Glaubenssatzen sind durch eine Unterstltzung im Coaching
meiner Erfahrung nach einfacher zu initiileren und aufrechtzuerhalten als ohne
professionelle Hilfe.

Sowohl zur Pravention als auch zum Verlassen eines bereits bestehenden Bur-
nout-Prozesses bietet Coaching den Ort, die Zeit und die professionelle Unter-
stiitzung fur ein Innehalten und Selbstreflektieren. Coaching wird von Fach- und
FUhrungskraften eher als legitime Methode zur ,Selbst-Optimierung” gesehen
als z.B. eine Psychotherapie. Es wird als effiziente Managementunterstitzung
bewertet und zum Teil schon selbstverstandlich genutzt (Kypta, 2011). Im Coa-
ching kénnen Fuhrungskrafte eine ,,ungeschminkte® AuRRensicht ihres Verhaltens
und wertschatzende Unterstitzung erhalten, die sie in ihrem Unternehmen oder
in ihrer Organisation selten oder nicht bekommen. Auch haben sie die Moglich-
keit, Anliegen zu besprechen, liber die sie im Familienkreis nicht ohne weiteres
reflektieren. Burnout kann nicht nur Fihrungskrafte, sondern Menschen an je-
dem Arbeitsplatz betreffen.

Im Zusammenhang mit Burnout(-Pravention) kann Coaching je nach personlicher
Situation und Zielsetzung des Coachees verschiedene Schwerpunkte haben. Alle
Ziele, die den Stress zweiter Ordnung (Burisch, 2010) reduzieren oder vermeiden
koénnen, sind geeignet, aus dem Burnout-Prozess auszubrechen. Die Befundlage
von Metaanalysen spricht dafiir, dass das Erlernen von Stressbewadltigungsfertig-
keiten Burnout mildern oder auch effektiv behandeln kann (Hillert & Marwitz,
2006). Den konkreten Coaching-Auftrag mit Zielen und Inhalt erteilt immer der
Coachee.

Das Deutungsangebot des Coaches, Burnout als starkes Feedback des Korpers
anzuerkennen und nicht als Schwéche, unterstiitzt den Coachee, sich (wieder)
als auch kompetent und handlungsfahig zu erleben.

In der Anfangsphase eines moglichen Burnout-Prozesses ist der Handelnde von
Idealismus und hohem Engagement gepragt. Der Handelnde hat sehr viele Auf-
gaben und steckt sich selbst die Ziele so hoch, dass er mit der zur Verfligung ste-
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henden Zeit nicht auskommt. Er ist den Aufgaben gegeniber aber so loyal, dass
er nicht einfach kiirzer tritt und einige Aufgaben abgibt. Wenn dieses Engage-
ment zu Hyperaktivitat, haufiger Mehrarbeit, dem Ubersehen eigener Bediirfnis-
se und einem Missverhaltnis von Aufwand und angestrebtem Ziel fihrt, wird im
Coaching oft erst einmal der Auftrag: ,besseres Zeitmanagement erlangen” ge-
nannt.

Durch Wertschatzung dieses ungewdhnlich starken Engagements und Fragen
nach den momentan verfolgten Zielen, kann einem Coachee sein unerbittlicher
Anspruch an sich selbst klar werden. Meist kann dann auch das Bedirfnis nach
MuRe und Entspannung anerkannt werden. Ebenso kann der Wunsch nach Aus-
gleich durch Sport und Bewegung gedulRert werden. Diesbeziglich kdnnen nun
Ziele entwickelt und konkretisiert werden. , Gesundes und bewusstes Essen”
wird ebenfalls haufig angestrebt. Der Coach sollte den Coachee darin begleiten,
die gewilinschten Gewohnheitsdnderungen als positiv besetzte Ziele zu festigen
und dabei die angestrebte Belohnung Erholung, Ausgleich und Genusserleben zu
verankern. Perfektionismus und hohes Leistungsstreben sollten hier auRen vor
bleiben, um nicht ,,vom Regen in die Traufe” zu kommen. Hierbei kann Coaching
gutes Feedback leisten. Gute Balance zwischen hohem Engagement und ach-
tungsvollem Umgang mit sich selbst beugt Burnout vor.

Coaching kann als Raum fir Reflektion der eigenen (oder fremden) Anspriiche
und Glaubenssatze, die das eigene Handeln leiten, genutzt werden. Sich der ei-
genen Glaubenssatze, die fir wahr gehalten werden, bewusst zu werden und
den beinhalteten Auftrag zu hinterfragen, kann deutlich entlasten. Der Satz der
Tante, der anerkennend gemeint war: ,,Du hast ein gutes Herz und siehst immer,
wie es anderen geht”, kann auch als lebenslang zu erflllende Erwartung wirken.
Das eigene Wertschatzen dieses Satzes und das Erweitern um die neue Option
»Ich achte genau darauf, dass es mir gut geht. Dies ist die Voraussetzung, um
auch andere zu sehen” hat einer Coachee geholfen, den Burnout-Prozess zu ver-
lassen.

Kahlers Konzept der , Antreiber”

Zum Verstandnis von Burnout und auch zu seiner Uberwindung wird Kahlers
1975 in die Transaktionsanalyse eingefiihrte Konzept der ,Antreiber” u.a. von
Burisch (2010) und Kypta (2011) als sehr hilfreich eingeschatzt.

Die ,Antreiber” stehen fiir innere Steuerungsmuster unseres Denkens, Fiihlens
und Verhaltens. Sie entstehen im Kindesalter; im Grunde genommen sind sie die
Stimme auRerer Autoritaten (vor allem der Eltern, aber auch pragender kulturel-
le Werte), deren Anspriiche und Erwartungen an uns wir so sehr verinnerlichen,
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dass sie irgendwann integraler Bestandteil unseres Selbst werden. Sie wirken
aber einengend und belastend. Folgende fiinf grundlegenden Forderungen wur-
den von Kahler (1975) als , Antreiber” und ,Blockierer” beschrieben: ,Sei per-
fekt!“, ,Streng dich an!“, ,Beeil Dich!“, ,Sei stark!“, ,Mach’s den anderen
recht!”.

Dieses Modell kann Coachees helfen, sich (iber Motive klar zu werden, die zum
Burnout-Prozess fiihren kénnen. Es ermdglicht auch, ein wenig Ordnung in die
Stressoren zu bringen. Durch die klare einfache Sprache der ,Antreiber” fihlen
sich Coachees angeregt, das Konzept zu nutzen. Sie kdnnen die expliziten Forde-
rungen und die impliziten Warnungen der , Antreiber” reflektieren und identifi-
zieren nicht selten konkrete Stimmen aus ihrer Kindheit. Schon diese Erkenntnis
reicht manchmal fir eine Wahrnehmungs- und Handlungsverdanderung. Viele
kommen auch auf die Idee, eigene Leitlinien zum Handeln aufzustellen, die mehr
Flexibilitdt oder MulRe erlauben. Burisch (2010) empfiehlt, konkrete Spriiche wie
,lch darf es mir leicht machen — intelligent arbeiten, nicht hart!“ als , Gegengift”
aufzuschreiben. Kypta (2011) regt an, sich selbst individuell passende
»Erlaubnisse” zu geben. Diese kénnen im Coaching erarbeitet und beziiglich ech-
ter Entlastung geprift werden. Auch werden damit haufig Ideale aufgedeckt, die
nicht erreichbar sind, zu Selbstliberforderung fiihren und den Burnout-Prozess
mit ausldsen. Sich von Idealen zu verabschieden oder sie zu verdandern, ist meist
schmerzhaft. Begleitendes Coaching kann “Riickenstarkung” geben — vielleicht
auch im wortlichen Sinne.

Burnout als Kompetenz

Manche Coachees nehmen Coaching erst in Anspruch, wenn sie im Burnout-
Prozess bereits Leistungseinbuflen, wie Konzentrationsstorungen, Motivations-
verflachung, Vergesslichkeit im Alltag oder ,Schwarz-Weil3-Denken” erleben. Oft
kreisen die Gedanken um Gesundheit, Energiemangel, Schlaf, Erndhrung und
Bewegung, werden aber als lastig empfunden. Auch hier ist es als Coach wichtig,
ihnen ihr Verantwortungsbewusstsein (fir sich und andere) aufzuzeigen. Dieser
Burnout-Zustand driickt Kompetenz aus im Sinne, dass das unbewusste Wissen
,Stopp” sagt, um Abgrenzung zu ermoglichen und auf Bediirfnisse aufmerksam
zu machen. (Schmidt, 2011).

Wichtig ist, im Coaching klar zu machen, dass der Mensch aus hohem Engage-
ment dorthin gelangt ist, nicht aus Schwache. Diese Sichtweise ermdglicht, einen
,Lichtblick” zu entdecken: dieselbe Kraft, Energie und Willensstarke, die in den
Burnout geflihrt hat, kann auch genutzt werden, um wieder heraus zu kommen.
Diese neue Rahmung erleichtert eine Offnung fiir das Ziel, eine persdnlich pas-
sende Balance zwischen Aktivitdt und Erholung zu erreichen, und neues Verhal-
ten zu etablieren. Auch lange verschiittete Kompetenzen zur Selbstpflege kon-
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nen wiederentdeckt werden und die Erholung ermdglichen. Der Mensch kann
sich, begleitet durch den Coach, seiner vorhandenen Losungsmuster bewusster
werden. Auch das Erlernen neuer Verhaltensoptionen wie z. B. konkrete Ent-
spannungstechniken kann durch Ausprobieren angeregt werden. Jeder Mensch
hat ein unbewusstes Wissen lber seine individuell optimale Gesundheitsbalan-
ce. Dies gilt es zu wecken und die individuellen Ressourcen zu aktivieren. Auch
ist es hilfreich fir eine Erholung und Genesung, wenn der Coachee, das personli-
che Entwicklungs- und Wachstumspotential der Krise sehen kann, im Sinne des
,,Phonix aus der Asche”.

Oft wird davon ausgegangen, dass der gesamte Mensch im Burnout steckt. Im
Hypnosystemischen Ansatz wird davon ausgegangen, dass zurzeit die Seite des
Menschen dominiert, die sich ausgebrannt fuhlt. Es gibt also noch andere Seiten,
z.B. die kraftvolle und die kompetente. Diese Seiten sind ja nicht vollig geloscht.
Die inneren Feedbackprozesse des Menschen haben sich aber zu einem Tunnel-
blick verengt. Also sieht der Mensch fiir eine gewisse Zeit nicht mehr alle Kompe-
tenzen, Gber die er verfiigt. (Schmidt, 2011). Perspektivwechsel durch Fokuslen-
kung oder durch Wechsel der Wahrnehmungsposition in die Metaebene kann im
Coaching genutzt werden, um dem Coachee zu ermaéglichen, sich von seinen
Emotionen zu distanzieren, andere Wahrnehmungsrdume zu 6ffnen, die Lage
klarer zu erkennen und aus der Distanz I6sungsorientiert entdecken zu kénnen,
was er im Moment eigentlich braucht.

Kompetenzentwicklung im Coaching

Kompetenzentwicklung im Zeitmanagement wird nur dann als hilfreich bei Bur-
nout identifiziert, wenn sie individualisiert vorgenommen wird (Burisch, M.,
2010). Dieses Thema kann im Coaching im Sinne einer Kompetenzverbesserung
zur Stressreduktion angegangen werden, wobei es nicht darum gehen darf, noch
mehr Aufgaben unterzubringen. Besser ist hier das Motto: Weniger ist mehr.

Coaching-Ziele im Bereich ,Verbesserung der Kommunikationsfertigkeiten” sei-
en noch erwdhnt. Wenn es um konstruktive Gesprachsfihrung, selbstsicheres
Abgrenzen — also auch Nein-Sagen — geht, ist dies auch immer zur Burnout-
Prophylaxe oder —Reduktion geeignet, da damit Stress erster und zweiter Ord-
nung vermieden oder reduziert werden kann. Fir Menschen, die sich ganz zu-
riickgezogen haben, kann auch das Zugehen auf Andere eine passende Ubung
sein, die hilft, wieder mehr personliche Kontakte zu haben. Genauso kann ein
Hobby oder andere Zufriedenheitserlebnisse im Coaching als Ausgleich zum Ar-
beitsleben angesprochen werden — auch hier wieder spielerisch, ohne in Freizeit-
stress zu miinden.

Indirekt dient Coaching der Burnout-Pravention, wenn Fihrungskrafte in ihrem
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Coaching fir konstruktives Fihrungsverhalten und die Flrsorge gegeniiber ihren
Mitarbeitenden sensibilisiert werden. Anderungen ihres Verhaltens oder ihrer
Sichtweise haben Auswirkungen auf die gesamte Arbeitsumgebung. Auch im
,Stressreport Deutschland 2012“ (Lohmann-Haislah, 2012) wird darauf eingegan-
gen, dass Flhrungskrafte durch ihr Fihrungsverhalten das Stress-Erleben und die
Gesundheit ihrer Mitarbeiter beeinflussen.

Nicht ibersehen werden soll, dass begleitendes Coaching auch bei der Riickkehr
an den Arbeitsplatz nach einer langeren Fehlzeit genutzt wird.

Grenzen des Coachings bei Burnout

Bei auffalligen LeistungseinbulRen, die schon starke Zeichen der Erschépfung tra-
gen, bei Verzweiflung oder bei starken somatischen Beschwerden wird das, was
der Mensch mit Burnout braucht, eine medizinische Behandlung, ein Klinikauf-
enthalt oder eine Psychotherapie sein. Auf die verschiedenen Hilfsangebote und
Behandlungsmdéglichkeiten kann hier nicht ndher eingegangen werden.

Auch kann ein Coaching nicht personliche Beziehungen ersetzen. Ein stabiles so-
ziales Netzwerk kann helfen, ein realistisches MaR bzgl. eigener Ziele zu errei-
chen. Freunde oder die Familie kbnnen unterstiitzen, die eigenen Grenzen anzu-
erkennen und zu beachten, auch mal ,finf gerade sein zu lassen”. Sie kénnen
helfen, eine gute Balance zwischen Engagement und Selbstschutz zu finden. Und
nicht zu Letzt macht es SpaR, angenehme Aktivitaten oder Gesprache gemein-
sam mit Freunden und Familie zu genieRen und damit fiir Ausgleich, Entspan-
nung und , Zurechtriicken” eigener Anspriiche zu sorgen.

Diese beiden Bereiche ,,Behandlung” und ,soziales Netzwerk” sind weitere eher
Individuums bezogene Moglichkeiten, mit Burnout umzugehen. Ein weitaus
wichtigerer Bereich sind meines Erachtens die Veranderungsmaoglichkeiten in
Unternehmen, z.B. durch ein umfassendes Gesundheitsmanagement, mit einer
Unternehmenskultur, die in der Transparenz von Ablaufen, in Entscheidungs-
spielrdumen, gerechter Bezahlung und Partizipationsmoglichkeiten sichtbar wird
(bdp, 2013). Es ist eine kulturelle Wertetransformation weg vom reinen Gewinn-
und Leistungsstreben, Beschleunigung und Flexibilisierung sowohl in Unterneh-
men als auch auf gesellschaftlicher und politischer Ebene hin zu (wieder?) mehr
Gemeinschaftssinn und gesellschaftlicher Verantwortung notwendig und beob-
achtbar. Es wiinschen sich wieder mehr Menschen einen ,,echten Feierabend”
und , Zeit fir Gedanken” (Kunze in Die Zeit, 17.01.2013). Wertetransformationen
finden bereits statt, erkennbar zum Beispiel an den Diskursen zu Beteiligung,
Inklusion, Nachhaltigkeit oder lokaler Verantwortung. Zu hoffen ist, dass solche
Veranderungen auch zu weniger Burnout-Betroffenen fiihren.
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Introduction

In the International society of the XXI century, counselors who are direct provid-
ers in employment, education, families, communities and other human develop-
ment settings, are frequently providing services to workers, students, parents,
individuals and groups who have been impacted by the globalization, advances
in technologies and demographic changes. Regarding working life, the current
situation presents a series of specific, more widely extended work conditions.
Several authors have outlined some changes that are conditioning working life.
These changes can be considered at macro and micro level. At the macro-level
these changes include increased globalization, advances in technology and infor-
mation and demographic changes. These labor conditions require workers to
possess adequate personal and professional competencies: on the one hand, to
equip them for constant change and, on the other, for their work in cooperation
with others. With the recent technological revolution the concept, structure and
dynamics of work in organizations have been redefined, as well as the change in
the type of tasks, the organizational or intangible technologies and, of course,
the competency profile of the members of organizations. Among the changes
that have been identified are: greater pressure and competition for productivity;
less defined and predictable career pathways; organizational changes by work
alliances; greater reliance on temporary work; greater needs to consider self-
employment or temporary position; more opportunities for work in different
parts of the world; greater emphasis on interpersonal skills and socio-emotional
competences; and need for continuous learning with greater emphasis on tech-
nological skills.
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Globalized society demands workers not only to posses knowledge but also to be
skilled for the competencies required for the performance of their general and
specific tasks. It is no longer sufficient to know, or to know how, but also to want
to do and to know how to be and to act appropriately.

Project Summary

The comprehensive career guidance competency framework (IAEVG 2003) de-
scribes the knowledge and skills required by career guidance practitioners at all
levels, working in all sectors, and working with diverse types of clients. As indi-
cated by Plant (2001, in OCDE 2004) “this type of frameworks can be used to
construct qualifications, and training programmes to deliver these, at several
levels, reflecting the needs of a differentiated workforce. Comprehensive com-
petency frameworks allow qualifications and training programmes to be devel-
oped not only for full-time specialized career guidance practitioners, but also for
those, such as career education teachers in schools, who are involved in career
guidance for only part of their time, and for support staff such as information
officers and community liaison staff. Such frameworks allow a modular structure
to be developed for training and qualifications. These contain a core of knowl-
edge and skills to be acquired by all as well as optional elements reflecting needs
in different settings and of different types of clients. They can be used to de-
velop standards for both initial training courses and qualifications, and recurrent
training programmes”.

It is necessary to point out that various research has been done, made by differ-
ent associations and organizations, as ACA (American Counseling Association),
ASCA (American School Counseling Association), CEDEFOP (European Center for
the Development of Vocational Training), European Association of Vocational
Guidance (Euroguidance), the National Canadian Career Development Founda-
tion and the OECD (Organization for Economy, Cooperation and Development).
All of these studies have been developed within the frame of lifelong learning.

Therefore, besides in service and informal training, continuous training modules
could be offered also at accreditation systems. Ertelt (1992) proposes some rec-
ommendations for the design, implementation and evaluation of continuous
training modules for an European dimension that could be adapted with an in-
ternational scope. The author emphasizes that “the development of modules for
training.... is not intended to standardize vocational and further training while
neglecting distinctive national characteristics; the aim is rather to harmonize the
quality of vocational counselling as a service”. In fact, he recommends that
“further qualifications have to build on these, regardless of how high the Euro-
pean dimension is regarded in the States. Consequently, the modules on coun-
selling methods developed will meet with wholehearted or partial acceptance
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only if they serve to extend, supplement or evaluate the national curricula at an
appropriate level and if they take the entry qualifications of the target group into
account” (Ertelt: 4 and 5). He also states that “modules can only be seen as an
offer, the contents of which have to be adapted to the specific counselling occu-
pations and the organizational and institutional framework conditions of each
Member State.

Our research covers the first two steps that this author proposes for the devel-
opment of training modules for counselors (Repetto 2008). The first, is the de-
tection of the main tasks to be undertaken by the practitioners and its definition
as focal areas (main areas) of work, meaning the definition of the occupational
profile. The second, is the definition of the qualification (competencies) that are
necessary to master the required tasks for each area. In this research, something
else has been detected: the central and specific competencies for which the pro-
tagonists of our study, counsellors from different countries and work settings,
are demanding training.

These would be the competencies pointed out as necessary to respond to coun-
sellors training needs at international level, for having been detected significant
differences between the training received and the relevance of the competen-
cies. The data analysis presented here belong to the total of the sample, so the
competencies training modules that can be elaborated on the bases of these
results would be suitable for the design of international programs. Additionally,
similar analysis can be done for each country or work setting, being possible to
develop ad-hoc training modules depending on each group’s training needs.

Once decided the competencies for which it is necessary to train, the third step
would be to detect the curricular elements necessary to teach those qualifica-
tions. These are the learning objectives and the content, that must be scientifi-
cally related to a science structure, related with the occupation depending on its
value for practice, personally related, to develop a personality that is suitable to
provide guidance, and socially related, to classify the activities within a social
framework. These elements are inserted within continuous training modules,
defining the learning objectives desired for each one of them. Finally, it is neces-
sary to determine the suitable methods to reach the objectives and learning con-
tents, as well as the approximate time needed for the modules. To do so, it is
required to wage the importance of various aspect of the work, and use it as a
base to identify the percentages of the global time that will be dedicated to
training in each country. These percentages must then be modified depending
on the results and the didactic and methodological considerations.

In the design and implementation of competency based training modules, some
authors consider that those should contain only core competencies. Others,
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even acknowledging the value of those competencies, point out that competen-
cies are framed in a specific context and can not be developed outside of it.
Pedagogical approaches suggested nowadays are inspired by either one or other
tendency. Nevertheless, all of them insist in autonomous, active and personal-
ized learning and the development of competencies through problem solving, in
contrast with traditional teaching. But this pathway, that starts with the defini-
tion of standards and goes through the development of training programs, must
guarantee the transfer of those acquired competencies for practitioners in the
fulfillment of his profession, with the final aim of offering quality counselling ser-
vices that can be accredited. Each phase of the design, implementation and
evaluation of counselor training programs based on international competencies
must be carefully revised, if we want that counselors deliver a competency
based service. Thus, it is important that, along with the definition of the stan-
dards, counselors are provided with information on how to organize their work
upon those standards; it is not enough to deliver training, as it must be guaran-
teed that this training has an effective implementation.

As pointed by the Second Report of the Research about Vocational Training in
Europe, “Train and Learn for the Professional Competency” , (CEDEFOP, 2002),
our certification systems are changing. The capacity of traditional degrees to
train in the real professional competencies is questioned, and new models and
systems appear for non formal learning validation. Nowadays, -certification is
being considered a component of the training system, from which it has to be
independent. In the search of the most appropriate method to train and evalu-
ate the competencies, a relevant place is given to systems that allow to wage
the capacity to apply the competencies over the way to obtain them.

This method leads to new ways of knowledge and training in competencies, that
allow to detect, in one hand the specific ones, and in the other, to identify, with
enough level of generalization the widest possible range of capacities. Thus, right
now new models of certification and training are proposed, ways that try to rec-
ognize different ways to access knowledge, as it is training through work experi-
ence and non formal learning. However, although the viability and reliability of
non formal learning can be registered through technical or instrumental criteria,
the legitimacy and authenticity of those competencies must be guarantied nor-
matively. (CEDEFOP, 2002, p. 9)

In this way, Pérusse, Goodnough y Noel (2001) developed a study to investigate
the scope of National Standards implementation in Counselling Programmes that
the American Association of School Counselling was using in the preparation of
counsellors in the United States. The study shows, in one hand, that for each
seven training programs evaluated in the study, only one included national stan-
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dards, as a central element in its curriculum, and only one of three counsellors
used the standards for his/her work. On the other hand, they found that, if
counsellor training programs use the standards in an inconsistent way, or for
only one or two half hour courses, future professionals did not incorporate them
in the practice of their work. Finally, these authors facilitate a set of actions that
counsellors can undertake to encourage others in the relevance of National Stan-
dards. Among those, must be highlighted the ones that apply to International
Standards, such as the need for practicum supervisors to incorporate the stan-
dards in the practice and that the hiring committees for counsellors consider the
mastering of the international standards as a must to be hired.

The comprehensive guidance competency framework presented in this paper
describes the knowledge and skills required by guidance practitioners at all lev-
els, working in all sectors, and working with diverse types of clients The knowl-
edge, attitudes and skills that counsellors have gained through international
competencies based training modules are applied into quality guidance delivery
practices that might lead to career guidance service international accreditation.
Licensing is thus a significant part of the path to counsellor professionalization,
and service accreditation, a guarantee of transparency to clients that includes a
lengthy quality assurance process: direct inspection of the premises, of the cur-
riculum or staff qualifications.

In this way, the IAEVG Ethical Standards call for special qualifications standards
and declare as an ethical responsibility (IAEVG 1995):

e that IAEVG members be aware of and inform administrators, legislators and
others of the accepted qualifications and training expectations of competent
practitioners of educational and vocational guidance and counseling services;

e that IAEVG members obtain the initial training and maintain a process of con-
tinuous learning in those areas of knowledge and skills required by the profes-
sion to be a qualified and competent practitioner of educational and voca-
tional guidance.

e Further, IAEVG members are responsible for monitoring and maintaining their
professional competencies and for pursuing training on a periodic basis to en-
sure that they are able to provide competent services to culturally diverse cli-
ents and to effectively use new theories and intervention techniques, com-
puter applications and assessment processes.

Finally, about some years ago, the International Association for Educational and
Vocational Guidance (IAEVG) and the National Board for Certified Counsellors
International (NBCC-I) formed a task force to explore the creation of an interna-
tional credential to acknowledge practitioners who have obtained the compe-
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tencies, developed by the IAEVG research group under the lead of Elvira Repetto
(Repetto 2008) and agreed by the IAEVG General Assembly in 2003 (IAEVG
2003). These activities have resulted in the establishment of the EVGP Credential
(Educational and Vocational Guidance Practitioner) which can be obtained
through IAEVG, and in an accreditation of IAEVG approved training courses
(www.iaevg.org).
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QUALITAT IN DER BERATUNG - ECKPUNKTE EINES GESAMTKONZEPTS

Prof. Dr. Christiane Schiersmann und Dr. Peter C. Weber, Ruprecht - Karls Uni-
versitat Heidelberg

Persénlich kennengelernt habe ich Bernhard Jenschke 2004 im
Fahrstuhl auf einer Konferenz und es hat sich sofort ein sehr
angenehmes Gesprdch entspannt, typisch fiir die Aufgeschlos-
senheit und Neugier von Bernhard Jenschke. Seither wuchsen
immer mehr gemeinsame Verbindungen und Aktivitdten, die
alle mit dem Feld der Beratung in Bildung, Beruf und Beschdfti-
gung verwoben sind. Insbesondere zdhlte hierzu die gemeinsa-
me Arbeit im Vorstand des Nationalen Forums Beratung und
im Projekt zur Qualitédt und Professionalitét der Beratung. Ich
habe die sehr kompetente, menschliche, vertrauensvolle, zuverldssige, sich kiimmernde,

ausgleichende und doch engagierte Art von Bernhard Jenschke bei dieser gemeinsamen
Arbeit auf3erordentlich schétzen gelernt.

Bernhard Jenschke habe ich im Jahr 2004 im Rahmen meiner
Arbeit am Institut fiir Bildungswissenschaft fiir den Master-
studiengang Beratungswissenschaft kennen gelernt. Bern-
hard Jenschke hat den Aufbau dieses Studienganges, dessen
Beirat er seit der Griindung angehért, sowie verschiedene
Forschungs- und Entwicklungsprojekte, die wir am Institut
durchgefiihrt haben, eng begleitet. Zu nennen sind hier ins-
besondere die Expertise zur ,Qualitdt und Professionalitdt in

der Beratung”, die im Rahmen des Innovationskreis Weiter-
bildung des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung ein wichtiger Initialpunkt fiir
viele der Folgeaktivititen war, die wir heute zusammen verfolgen. In besonders guter
Erinnerung ist mir die Zusammenarbeit wdhrend des ,EU Joint-Action-Projektes” zum
Aufbau nationaler Foren fiir Beratung in den Jahren 2004-2006, in dem Bernhard Jen-
schke Deutschland vertreten hat und ich an seiner Seite mitarbeiten durfte. In all diesen
Kontexten habe ich sehr von seiner grofsen Erfahrung profitiert. Aber nicht nur der
unglaublich reiche fachliche Hintergrund, auch das nicht ermiidende kulturelle Interesse
und die Zuneigung zu den Menschen aller Kulturen und Lénder sind Charakteristika, die
Bernhard Jenschke fiir mich zu einem wichtigen Vorbild machen.

111



1. Einleitung

Den Kontext der folgenden Ausfiihrungen® stellen die Projekte ,Offener Koordi-
nierungsprozess Qualitdtsentwicklung in der Beratung fur Bildung, Beruf und
Beschaftigung” (im Folgenden: ,Offener Koordinierungsprozess Qualitatsent-
wicklung®, 2009-2011) sowie , Beratungsqualitat in Bildung, Beruf und Beschafti-
gung — Implementierungsstrategien und wissenschaftliche Fundierung” (im Fol-
genden: , Implementierungsstrategien und wissenschaftliche Fundierung”, 2012-
2014) dar. Die beiden Projekte wurden bzw. werden vom Nationalen Forum Be-
ratung und der Universitat Heidelberg, Institut fiir Bildungswissenschaft, gemein-
sam durchgefihrt und vom Bundesministerium fir Bildung und Forschung gefor-
dert.” Anlass fiir diese Projekte sind die wachsende Bedeutung von Beratung in
diesem Feld und die damit verbundenen erhéhten Anspriichen an qualitativ gute
Beratung.

In diesem Beitrag steht nicht die detaillierte Darstellung der einzelnen (Zwi-
schen-)Ergebnisse im Vordergrund (vgl. dazu Schiersmann/ Weber 2013). Viel-
mehr wird konzeptionell ausgefiihrt, welches Verstandnis von Qualitat den bei-
den Projekten bzw. Projektphasen zugrunde liegt, und eher knapp skizziert, wel-
che Arbeitsschritte initiiert wurden, um dieses umzusetzen. Die Ausgangsiiberle-
gung besteht in der These, dass es sich bei Qualitdt nicht um eine objektive Gro-
Re handelt, sondern um ein relationales und inhaltlich zu bestimmendes Kon-
zept, das auf verschiedenen Systemebenen zu verorten ist. Qualitadt ist dem zu
Folge das Ergebnis eines Aushandlungsprozesses zwischen den relevanten Ak-
teuren. Diese Auseinandersetzung wird auf verschiedenen Ebenen gefiihrt und
ist mit unterschiedlichen wissenschaftlichen Diskursen verknipft: So steht auf
der gesellschaftlichen Ebene der Prozess der Professionalisierung des Feldes im
Mittelpunkt. Auf der organisationalen Ebene geht es um Qualitdtsmanagement
bzw. Qualitatsentwicklung. Auf der Ebene der Individuen, d.h. der beratenden
Personen, spielen deren Kompetenzen als Kern von Professionalitat eine zentrale
Rolle. Um die Qualitdt in der Beratung nachhaltig zu entwickeln, wurden im Pro-
jekt Aktivitaten auf allen drei Ebenen entfaltet und mdoglichst intensiv miteinan-
der vernetzt.

2. Qualitat als relationales, inhaltlich zu bestimmendes und auf verschiedenen
Ebenen zu verortendes Konzept

Qualitat wurde und wird in der Diskussion haufig mit objektiven Kriterien in Ver-
bindung gebracht: Ein Produkt oder eine Dienstleistung hat eine bestimmte Qua-
litat. Die neuere Qualitatsdiskussion ist allerdings durch einen Qualitatsbegriff
gekennzeichnet, der Qualitdt nicht absolut versteht, sondern in Relation zu Er-
wartungen. Dies spiegelt sich z.B. in der Definition der ISO-Normen wieder. Dort
wird Qualitat definiert als ,die Gesamtheit von Merkmalen (und Merkmalswer-
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ten) einer Einheit beziglich ihrer Eignung, festgelegte und vorausgesetzte Erfor-
dernisse zu erfiillen” (Deutsches Institut fir Normung 2000). Mit dieser offenen
Formel wird nicht die konkrete inhaltliche Qualitdt der Leistung bestimmt. Viel-
mehr wird die Notwendigkeit der Aushandlung eines gemeinsamen Verstandnis-
ses und der Ausgestaltung der Leistung markiert. Dabei wird insbesondere die
Erfassung der Sicht des Kunden hervorgehoben. Eine solche offene Qualitatsfor-
mel erscheint fir Beratungskontexte dann sinnvoll, wenn gleichzeitig festgelegt
wird, wo und wie solche Konkretisierungen stattfinden und wenn klar herausge-
arbeitet wird, dass fur 6ffentliche Guter (wie Beratung, Bildung u.a.) der Kunde
nicht alleine der Bezugspunkt sein kann, um diese Spezifikation vorzunehmen.?
Vielmehr miissen professionelle bzw. wissenschaftliche Fundierungen hinzukom-
men.

Erforderlich fir eine Verstandigung Uber Qualitdt ist eine Auseinandersetzung
auf unterschiedlichen Systemebenen (s. Abb. 1), die im Projekt ,, Offener Koordi-
nierungsprozess Qualitdtsentwicklung” angestrebt wurde: Auf der gesellschaftli-
chen Ebene ist vorrangig das Setzen von Rahmenbedingungen angesiedelt, d.h.
es konnen Regulierungen vorgenommen werden, die Qualitdt fordern oder tber-
wachen sollen.

[ Professionalisierung ]

I

Qualitat
der
Beratung

/" N

Kompetenzentwicklung/ Qualitatsmerkmale/
Professionalitat Qualitatsmanagement

Abb. 1: Qualitat als relationales Konzept und Ergebnis eines Aushandlungsprozesses
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Die organisationale Ebene schafft die konkreten Rahmenbedingungen, unter de-
nen Beratung angeboten und realisiert wird und die individuelle Ebene umfasst
die Realisierung von Beratungsprozessen (im Zusammenwirken der Beratenden
und der Ratsuchenden). Hier wird die Prozessqualitdt der anspruchsvollen sozia-
len Dienstleistung Beratung im engeren Sinn bestimmt.

Bei der konkreten Ausgestaltung von Qualitdt beteiligen sich die jeweiligen Ak-
teure auf den verschiedenen Ebenen in unterschiedlichen Rollen am Diskurs.
MaRgeblich bestimmen Ratsuchende und Beratende im konkreten Prozessge-
schehen die Qualitdt der Beratung. Beratende kdnnen neben der Gestaltung der
unmittelbaren Beratungsprozessebene auch auf der organisationalen Ebene, z.B.
in kollegialem Austausch daran mitwirken, die Qualitdt zu beeinflussen. Sie kdn-
nen sich auch auf der gesellschaftlichen Ebene in Verbanden engagieren, in de-
nen aus professioneller Perspektive z.B. Anforderungen an die Aus- und Weiter-
bildung von Beratenden entwickelt werden. Organisationsvertreter sind vorran-
gig daflir verantwortlich, aus der Perspektive des Anbieters geeignete Rahmen-
bedingungen und Strategien fiir die jeweiligen Angebote zu entwickeln. Gleich-
zeitig agieren sie auf der politischen Ebene, wenn sie z.B. lokal am (fach-)
politischen Diskurs zur Bereitstellung notiger Mittel beteiligt sind. Auf gesell-
schaftlicher Ebene sind es z.B. fachpolitische Akteure (Ministerien, Parlaments-
vertreter, Sozialpartner, Fachverbiande u.a.), die Einfluss auf die Diskussion um
die Bedeutung oder die Eckpunkte flr die Ausgestaltung von Beratungsangebo-
ten und deren Qualitat nehmen.

Es ist naheliegend, dass zur nachhaltigen Optimierung der Qualitdt von Beratung
auf allen drei Ebenen Aktivitaten initiiert werden missen und Verdnderungen
auf einer der Ebenen Verdanderungen auf den anderen Ebenen stimulieren. Der
internationale Vergleich etablierter oder in Etablierung befindlicher Qualitdtsmo-
delle zeigt, dass bisher die wenigsten Modelle systematisch alle drei Systemebe-
nen angemessen bericksichtigen. Vorrangig wird die organisationale Ebene ad-
ressiert, wahrend die beiden anderen Ebenen vernachlassigt werden (vgl. Weber
2012, S. 392ff.).

4. Theoretische Diskurse auf den verschiedenen Systemebenen

Der Verstandigungsprozess wird dadurch erschwert, dass auf den unterschiedli-
chen Systemebenen verschiedene theoretische Fachdiskurse eine Rolle spielen:
die Diskussion um Professionen bzw. Professionalisierung (auf der gesellschaftli-
chen Ebene), um Qualitatsmanagement (auf der organisationalen Ebene) und
um Kompetenzen als Kern der Professionalitdt von Beratenden (auf der individu-
ellen Ebene).
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4.1 Professionalisierung als gesellschaftlicher Entwicklungsprozess

In der (berufs)soziologischen Diskussion um Professionen dominierte in den
1960er Jahren die strukturfunktionalistische Auffassung, basierend auf den Ar-
beiten von Parsons (1965), denen zufolge Professionen ein Ausdruck der Ratio-
nalitdtssteigerungen im gesellschaftlichen Modernisierungsprozess sind. Diese
Debatte wurde zu Beginn der 1970er Jahre weitergefihrt, u.a. von Hartmann
(1972) und Hesse (1972). Diesem Ansatz zu Folge geht es bei Professionen um
Tatigkeiten, die mit zentralen existentiellen Beziigen des Menschen verknipft
sind und denen klassische Fakultaten der Universitdat mit ihren jeweiligen Wis-
senssystemen entsprechen: Disziplindr geht es um die Theologie, die Medizin
und die Jurisprudenz, in Bezug auf die Professionellen um Geistliche, Arzte und
Juristen. Diese Professionen verfligen jeweils iber ein Wissenssystem, das einen
zentralen Aspekt des menschlichen Lebens in der Gesellschaft betrifft. Die ent-
sprechenden Wissenssysteme beanspruchen hohe Allgemeinheit, d.h. sie sind
auf viele situative Kontexte professionellen Handelns hin spezifizierbar (vgl.
Stichweh 1996, S. 54).

Bei diesem Ansatz steht die Beschreibung der gesellschaftlichen Funktionen von
Professionen und ihrer Merkmale im Mittelpunkt. Das strukturfunktionalistische
Modell konzentriert sich auf die Legitimation eines sozialen Status innerhalb der
gesellschaftlichen Hierarchie. Eine Profession zeichnet sich diesem Ansatz zu Fol-
ge neben der hohen Systematisierung des Wissens durch ein hohes Sozialpresti-
ge aus. Der Ansatz wird daher auch als merkmalstheoretisch und indikatorenthe-
oretisch bezeichnet (vgl. Dewe u.a. 2001). Zu den Merkmalen von Professionen
in diesem Verstandnis zahlen (vgl. Daheim 1992, S. 21f.; Hesse 1968):

¢ eine akademische Spezialausbildung, in der abgesicherte Wissensbestande an-
geeignet werden,

e ein hoher gesellschaftlicher Nutzen der Arbeit,

e eine Orientierung an ethischen Standards,

¢ eine altruistisch motivierte Tatigkeit,

¢ ein selbstverwalteter, disziplinarisch Glberwachter Berufsverband und

e durch den Berufsverband festgelegte Standards fiir Priifungen und Zulassun-
gen.

Mit dem Begriff , Profession” wird folglich auch die institutionelle Abgrenzung
und Absicherung einer Berufsgruppe hervorgehoben. AuBerdem wird mit den
Merkmalen die Sicherung einer gewissen Autonomie gegeniber den Einschat-
zungen und Beurteilungen der Leistungen betont.
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Kritisch ist gegenilber diesem attributionstheoretischen Ansatz anzumerken,
dass es sich um ein eher statisches Konzept handelt. Der Begriff Profession be-
zeichnet einen mehr oder weniger erfolgreich abgeschlossenen Prozess auf der
Makroebene. Der Ansatz gibt keine Auskunft dariiber, wie sich der Prozess der
Entstehung einer Profession vollzieht. Damit kann das Konzept zugleich als ver-
gangenheitsorientiert charakterisiert werden: Es ist fraglich, ob von historisch
identifizierten Attributen auf aktuell oder zukiinftig relevante Merkmale sozialer
Dienstleistungen geschlossen werden kann. Neuere Untersuchungen zeigen,
dass auch klassische Professionen in Bezug auf einzelne Attribute unter Verdnde-
rungsdruck geraten (vgl. Freidson 2001). So werden z.B. derzeit einzelne diagnos-
tische Aufgaben von der eigentlichen Tatigkeit des Arztes abgespalten. Der An-
satz vernachlassigt zudem die konkrete Handlungsebene und enthédlt dem zu
Folge keine Kriterien dafiir, was als professionelles Handeln gelten kann (vgl.
Meuser 2005, S. 263). SchlieRlich sind viele Tatigkeiten, die im Laufe der Zeit eine
ahnliche Relevanz fiir die Gesellschaft aufweisen und die ahnlichen Anforderun-
gen und Anspriichen wie klassische Professionen unterliegen (wie die Beratung),
weit davon entfernt, im beschriebenen Sinn Professionen zu werden. Trotzdem
besteht die Herausforderung, diese anspruchsvollen, nicht standardisierbaren
Dienstleistungen auf hohem Niveau zu erfillen.

Im Gegensatz zu dem statischen Konzept der Profession bezeichnet das der Pro-
fessionalisierung einen Prozess, der sich auf der gesellschaftlichen Ebene auf den
Entwicklungsprozess einer Berufsgruppe bezieht. Es geht z.B. um die Festlegung
von Qualitatsstandards fiir die Ausbildung und fir die Auslibung eines Berufs,
d.h. um die Standardisierung der Handlungskonzepte und Verfahrensweisen. Die
berufs- bzw. verbandspolitische Perspektive zielt auf eine Absicherung der Be-
rufsgruppe und ihrer Position im Markt, z.B. indem durch festgelegte Qualitats-
kriterien Konkurrenten ausgegrenzt werden.

Dabei haben rechtliche, staatliche, wissenschaftliche oder andere Instanzen in
vielen Fallen starkeren Einfluss auf diesen Prozess als die Mitglieder einer Berufs-
kultur selbst (vgl. Nittel 2002, S.255).

In Anlehnung an Nittel (2010, S. 44) lassen sich folgende Dimensionen der Pro-
fessionalisierung unterscheiden, deren Realisierung im Folgenden fiir den Be-
reich der Beratung skizziert werden:

eInstitutionalisierung im Sinne eines flachendeckenden Vorhandenseins von An-
bietern und einer konsolidierten Tragerstruktur, die auch fir die Kunden
(Ratsuchenden) transparent ist

Diesbeziiglich ist fir den Bereich der Beratung in Bildung, Beruf und Beschafti-
gung anzumerken, dass der in den 1980er Jahren starke Ausbau der Angebots-
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struktur neben dem Pflichtangebot der Agenturen fiir Arbeit aufgrund der Fi-
nanznote von Kommunen und Ldandern zum Erliegen gekommen ist. Es werden
zwar immer wieder einzelne Modellprojekte aufgelegt, aber eine konsolidierte
Strategie des Ausbaus ist trotz wachsender Bedeutung von Beratung nicht zu
beobachten. Das Spektrum der Anbieter und Trager ist extrem heterogen.

e Verberuflichung im Sinne der Substitution von okkasionellen oder nebenberufli-
chen Formen der Beschéaftigung durch Hauptberuflichkeit

In Bezug auf die Beschéaftigungssituation ist zu konstatieren, dass Beratung hau-
fig nur als Teilaufgabe neben anderen Aufgabenschwerpunkten wahrgenommen
wird und Beschaftigungsverhaltnisse oft befristet sind.

eVerrechtlichung im Sinne einer juristischen Absicherung und Kodifizierung des
gesellschaftlichen Mandats

In Bezug auf diesen Aspekt stellt sich die Situation in der Beratung sehr unter-
schiedlich dar, da extrem zersplitterte Zustandigkeiten, u.a. auf der Ebene des
Bundes, der Liander und Kommunen, vorzufinden sind.

e Akademisierung der Aus- und Weiterbildung

In Bezug auf die Akademisierung ist zu beobachten, dass sich anspruchsvolle, in
Kooperation mit Universitdten stattfindende Fortbildungsangebote verbreiten
und auch verschiedene beratungsrelevante Studiengdnge entstanden sind. Da-
von, dass alle Beratenden einen einschlagigen Studiengang absolviert hatten,
sind wir aber noch sehr weit entfernt, wenngleich betont werden muss, dass
wohl die meisten professionellen Beratenden Uber einen akademischen Ab-
schluss verfligen.

® Verwissenschaftlichung im Sinne des Vorhandenseins abgesicherten und diffe-
renzierten wissenschaftlichen Wissens

In Bezug auf die Verwissenschaftlichung ist hervorzuheben, dass Forschungsakti-
vitdten in diesem Feld allméahlich zunehmen, eine (interdisziplinare) Beratungs-
wissenschaft aber noch am Anfang steht.

Der Prozess der Professionalisierung umfasst folglich die Verkniipfung mehrerer,
komplex miteinander verschachtelter Dimensionen kollektiven Handelns. Dabei
ist die Wahrscheinlichkeit des Auftretens von Ungleichzeitigkeiten und Blocka-
den immer dann als hoch einzustufen, wenn die verschiedenen Prozessebenen
nicht in eine vergleichbare Richtung zielen, sondern gegenldufige Bewegungen
entstehen. Eine glinstige Konstellation kann entstehen, wenn die Ebenen sich
,wechselseitig befruchten und individuelle Prozesse der Professionalisierung so-
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wie kollektive Abldufe den beruflichen Rollentrdagern als Einzelperson und der
sozialen Welt der Berufskultur gleichermalRen ein Zuwachs an Macht, materiel-
len Entschadigungstendenzen und Ansehen in der Gesellschaft ermogli-
chen” (Nittel 2010, S. 44). Solche ,glnstigen Konstellationen” stellen allerdings
eher den Ausnahmefall dar, wahrend Verwerfungen als Regelfall einzustufen
sind. Gleichwohl lasst sich insgesamt konstatieren, dass Professionalisierung fir
das Feld der arbeitsweltbezogenen Beratung bisher hochstens ansatzweise reali-
siert ist.

Dennoch ist Nittel (2010, S. 45) in der Einschatzung zuzustimmen, dass es wenig
Sinn macht, von zugespitzten Defizitszenarien auszugehen, zumal diese den ne-
gativen Effekt der Verstarkung des tendenziell negativen Selbstbildes der Berufs-
kultur in sich bergen. Die gegenwartige Situation kann auch als widerspriichliche
Einheit von Professionalisierungs- und Deprofessionalisierungstendenzen charak-
terisiert werden: Einerseits hat Beratung aufgrund der kulturellen Aufwertung
individueller Problemlésungen in den letzten 10 bis 20 Jahren einen deutlichen
Rickenwind zu verzeichnen, andererseits hat sich dies noch nicht nachhaltig auf
die offentliche Reputation bzw. materielle Entschadigungschancen ausgewirkt.
Die Tendenzen zur Individualisierung scheinen - vergleichbar dem Feld der Er-
wachsenenbildung - in der Berufskultur hochentwickelt, wohingegen die Neigung
zur Solidarisierung nur schwach ausgebildet ist (vgl. Nittel 2010 S. 47).

Das Projekt , Offener Koordinierungsprozess Qualitatsentwicklung” hat durch die
Einbeziehung der unterschiedlichen Akteure Professionalisierungsstrategien ge-
starkt. So wurden die Qualitatsmerkmale, ein Qualitatsentwicklungsrahmen und
ein Kompetenzprofil in zwei Expertengruppen erarbeitet. Ein Koordinierungsbei-
rat, in dem die gesellschaftlichen Akteure vertreten waren (u.a. Ministerien, So-
zialpartner, Kammern, relevante Verbande) hat diesen Prozess konstruktiv be-
gleitet und fur eine Ruckkoppelung in die jeweiligen Mitgliedseinrichtungen ge-
sorgt (vgl. Schiersmann/Weber 2013).

4.2 Qualitatsmerkmale und Qualitatsmanagement als Grundlage fiir organisati-
onsbezogene Qualitdtsentwicklung

Der Diskurs, der auf Qualitatsaktivitaten auf der organisationalen Ebene fokus-
siert, spielt sich vor allem in den Debatten um Qualitdtsmanagementkonzepte
ab, die vorrangig prozessual angelegt sind (z.B. ISO, EFQM). Eine solche Engfiih-
rung sollte im hier verfolgten Ansatz vermieden werden. Darum wurden im Rah-
men der genannten Projekte neben einem Qualitatsentwicklungsrahmen (QER)
als offenem Rahmen fir Qualitdtsentwicklung inhaltliche Qualitdtsmerkmale
(QMM) entwickelt und erprobt. Die QMM werden von den Organisationen dabei
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nicht einfach Gbernommen, sondern es erfolgt im Rahmen des QER eine eigen-
standige Auseinandersetzung damit, wobei die Organisationen Schwerpunkte,
Starken und Handlungsbedarfe identifizieren. Dies geschieht in einem organisati-
onsspezifischen und weitgehend selbstorganisierten Prozess, der durch den Qua-
litatsentwicklungsrahmen angestoRen und begleitet wird. Dieser eréffnet Per-
spektiven fir organisationales Lernen und organisationale Entwicklung und zielt
darauf ab, die Fahigkeiten und Routinen der Organisation und ihrer Mitarbeiter
zur Weiterentwicklung der Beratungsqualitat zu erhéhen und dabei an den je-
weiligen Bedingungen und Ressourcen anzusetzen. Dabei wird den Beratungs-
einrichtungen Unterstiitzung von auRen durch Workshops, begleitende Materia-
lien und externe Beratung bei Bedarf angeboten, um beispielsweise ungewohnte
Blickwinkel einzunehmen, bestehende Muster zu hinterfragen und neue Kompe-
tenzen aufzubauen.

4.3 Kompetenzen als Kern von Professionalitat

Der strukturfunktionalistische Ansatz zur Professionstheorie wurde - zumindest
in der erziehungswissenschaftlichen Diskussion mit einem Schwerpunkt auf der
Erwachsenenbildung - neben der Orientierung am Professionalisierungsprozess
abgelost durch eine Debatte, die weniger die sozialen und 6konomischen Dimen-
sionen der Verberuflichung in den Mittelpunkt riickt, sondern starker die Struk-
turprobleme und Logik des spezifischen Handeln in den sozialen Dienstleistungs-
berufen (vgl. Dewe/Feistel 2010, S. 86). Damit gerat der Begriff der Professionali-
tat seit den 1980er Jahren in das Blickfeld. Professionalitdt beschreibt kompeten-
tes berufliches Handeln (vgl. Nittel 2000, S. 70f.), d.h. Professionalitdt besteht
darin, Handlungen auf der Basis gesicherter und innerprofessionell geteilter Wis-
sensbestande und Fahigkeiten kompetent ausfiihren zu kénnen (vgl. Mieg 2005,
S. 342ff.). Der Fokus ist hier auf die spezifischen Anforderungen an beruflich han-
delnde ,Wissensarbeiter’ im Umgang mit Menschen gerichtet (vgl. Dewe/Feistel
2010, S. 87). Professionalitat steht in einem engen Verhaltnis zu der Frage, was
gute Beratung ist. Der Begriff der Professionalitat zielt folglich primar auf das
individuelle Vermogen der Handelnden, d.h. hier der Beratenden. Die Kompeten-
zen der Handelnden stellen damit den Kern von Professionalitdt dar. Professio-
nalitat setzt weiter voraus, dass nicht nur der einzelne Berater weil}, wie er kom-
petent handelt, also wirkungsvoll Probleme |6sen kann, sondern, dass es profes-
sionsintern einen allgemeinen Wissensaustausch dariiber gibt, was professionel-
les Handeln ausmacht. Dies bedeutet, dass auch auf dieser Ebene der Diskurs
und Aushandlungsprozess der relevanten Akteure eine grof3e Rolle spielt.

Im Rahmen der ersten Phase des Projektes wurde unter Einbezug einer Exper-
tengruppe ein Kompetenzprofil fiir Beratende entwickelt (vgl. Schiersmann/ We-
ber 2013). Dieses ermdglicht es u.a. Beratenden, ihre eigenen Kompetenzen ein-
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zuschatzen; flir Beratungsorganisationen stellt es eine Orientierung bei der Per-
sonalauswahl und -beurteilung dar; Ratsuchenden kann es helfen, beraterische
Kompetenz zu erkennen. In der zweiten Projektphase wird das Kompetenzprofil
weiter konkretisiert, und darauf aufbauend werden Instrumente zur Kompetenz-
erfassung entwickelt.

5. Zusammenfassung und Ausblick

Mit dem Projekt , Offener Koordinierungsprozess Qualitdtsentwicklung” konnten
in der ersten Phase wichtige Anregungen fiir die Professionalisierung des Feldes
gegeben und konkrete Aktivitaten fir die Qualitatsentwicklung auf der organisa-
tionalen Ebene angestofRen werden, wobei neben einem Qualitdtsentwicklungs-
rahmen im Sinne eines Qualitatsmanagementansatzes auf einer Metaebene
auch inhaltliche Qualitdtsmerkmale gemeinsam mit Experten entwickelt und in
19 Beratungsorganisationen erprobt wurden. Auf der individuellen Ebene diente
das ebenfalls im Expertenkreis entwickelte Kompetenzprofil dazu, konkreter zu
definieren, was als Kern von Professionalitat in diesem Feld anzusehen ist. In der
noch laufenden zweiten Phase des Projekts geht es u.a. zum einen darum, wie-
derum im Rahmen eines offenen Koordinierungsprozesses zu priifen, inwiefern
aus den Qualitdtsmerkmalen inhaltlich festgelegt Qualitatsstandards entwickelt
werden koénnen und dadurch der Professionalisierungsprozess weiter vorange-
bracht werden kann. AuRerdem wird das organisationale Konzept der Qualitats-
entwicklung in einer im Vergleich zur ersten Projektphase erweiterten Erprobung
geprift. Die Entwicklung von Kompetenzerfassungsinstrumenten soll u.a. dazu
beitragen, Kompetenzen in diesem in Bezug auf die Aus- und Weiterbildung noch
vergleichsweise wenig strukturierten Feld anzuerkennen, zu wirdigen und wei-
ter zu entwickeln.

Anmerkungen:

1 Eine ausfiihrlichere Fassung der folgenden Argumentation findet sich bei Schiers-
mann/Weber 2013.

Vgl. Naheres zum Gesamtprojekt: www. beratungsqualitaet.net
2 Vgl. Naheres zum Gesamtprojekt: www. beratungsqualitaet.net

3 Dies gilt im Prinzip fir alle Produkte und Dienstleistungen; insofern ist die 6kono-misch
orientierte Position verkiirzt, da sie z.B. die inhaltliche bzw. sachliche Sicht z.B. der inge-
neurialen Seite vernachlassigt.
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WAS KANN GUTE BILDUNGS- UND BERUFSBERATUNG IM KONTEXT LEBENSLANGEN LERNENS

LEISTEN?

Kornelia Haugg, Leiterin der Abteilung ,Berufliche Bildung; Lebenslanges Lernen”
im Bundesministerium fir Bildung und Forschung;

Carmen Lanfer, Referentin im Bundesministerium fur Bildung und Forschung,
Referat ,Lebenslanges Lernen”

Mit Bernhard Jenschke verbindet mich eine inzwischen
mehrjdhrige Zusammenarbeit in verschiedenen Projekten, in
% denen er das Bundesministerium fiir Bildung und Forschung
 durch sein reiches Erfahrungswissen, seine Kompetenz und
| seine zahlreichen nationalen wie internationalen Kontakte
unterstiitzt und stets bereichert hat. Dafiir ein herzliches
Danke schén!

Auch die kleinste Ungenauigkeit in einem Text noch aufzu-
spiiren und zum Besseren hinzuwenden, stets im Sinne der
Sache zu argumentieren und dies mit viel Energie, Geduld
und Fachwissen, all das zeichnete meine Zusammenarbeit
mit Bernhard Jenschke aus. Sein langjéhriges und umfassen-
des Engagement fiir die Bildungs- und Berufsberatung so-
. wohl in Deutschland als auch international ist mehr als be-
t- achtlich. Gratulation dazu und natiirlich zu seinem Ge-
. burtstag.

Bildungsberatung hat im Kontext Lebenslangen Lernens unzweifelhaft zentrale
Bedeutung. Denn: Sie Uberbriickt die Liicke zwischen Bildungsangebot und Bil-
dungsbedarf. Sie kann Bildungsbedarfe konkretisieren helfen oder gar wecken.
Doch: Bildungsberatung ist eine noch immer zu wenig bekannte Dienstleistung.
Zwar fehlen in Deutschland représentative Studien zur nachhaltigen Wirkung von
Bildungsberatung und auch dariiber, inwieweit es sich ,,auszahlt”, Bildungsbera-
tungsangebote in Anspruch zu nehmen. Studien aus Nachbarlandern und regio-
nal bezogene Untersuchungen (z.B. im Rahmen der ,lLernen vor Ort“-
Kommunen) verweisen aber darauf, dass sie fir die Nutzerinnen und Nutzer
wichtige Impulse fir ihre weiteren Bildungs- und Berufsentscheidungen gibt.
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Grund genug, genauer hinzuschauen, was gute Bildungs- und Berufsberatung im
Kontext lebenslangen Lernens leisten kann, aber auch sollte.

Viele Felder, viele Mdglichkeiten - Beratung: Was ist das?

Der Bereich Beratung hat fiir die Umsetzung lebenslangen Lernens bereits seit
langerem seinen festen Platz, auch innerhalb der EU-Bildungspolitik. In der EU-
Resolution zur Starkung der Bildungs- und Berufsberatungssysteme haben die EU
-Bildungsminister zum ersten Mal die Bildungs- und Berufsberatung und deren
Bedeutung fir die Strategien zum lebenslangen Lernen zum Gegenstand einer
Resolution gemacht und auf die européische politische Agenda gesetzt. Die Be-
deutung von Beratung wird hier wie folgt definiert: ,Vor dem Hintergrund des
lebenslangen Lernens erstreckt sich Beratung auf eine Vielzahl von Tatigkeiten,
die Biirgerinnen und Birger jeden Alters in jedem Lebensabschnitt dazu befahi-
gen, sich Aufschluss Uber ihre Fahigkeiten, Kompetenzen und Interessen zu ver-
schaffen, Bildungs-, Ausbildungs- und Berufsentscheidungen zu treffen sowie
ihren persénlichen Werdegang bei der Ausbildung, im Beruf und in anderen Situ-
ationen, in denen diese Fahigkeiten und Kompetenzen erworben und/oder ein-
gesetzt werden, selbst in die Hand zu nehmen.” (Europaische Union, Ratsresolu-
tion 2004, S. 2).

Hier sind insofern die zentralen Aspekte genannt, die Beratung leisten kann und
sollte:

e Beratungsangebote sind vielfaltig. Sie orientieren sich an den Phasen inner-
halb der Erwerbs- und Bildungsbiographie. In Deutschland gibt es innerhalb
des Beratungssystems grundsatzlich Beratung ,fiir alle Lebenslagen” der Bil-
dungs- und Erwerbsbiographie, beginnend in der Schule, fiir das Studium und
wahrend des Studiums, im Rahmen von Ausbildung und Weiterbildung ebenso
wie im Beruf und in Zeiten der Erwerbslosigkeit.

e Beratung kann die Information zur richtigen Zeit sein. Wo finde ich das pas-
sende Angebot in meiner Nahe? Gibt es Finanzierungsmoglichkeiten? Erhalte
ich ein Abschlusszertifikat flir meine Teilnahme, das ich beruflich verwerten
kann?

¢ Sie kann bei der Kompetenzfeststellung helfen und hierfiir Verfahren nutzen:
Was kann ich gut, was kann ich besser, wo habe ich Liicken und wie kann ich
sie schlieen? So tragt Beratung dazu bei, Erkenntnisse zu gewinnen Uber die
eigenen Interessen und Kompetenzen.

e Sie unterstiitzt die persdnliche Handlungsfahigkeit — nicht nur innerhalb der
Erwerbsbiographie. Sie hilft, relevante Entscheidungen auf einer gut infor-
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mierten und abgewogenen Basis treffen zu konnen. Insofern geht es um die
Vermittlung von Entscheidungs- und Laufbahnkompetenzen.

Geteilte Zustandigkeiten zwischen Bund, Ldndern und Kommunen kennzeichnen
dariber hinaus das deutsche System der Bildungs- und Berufsberatung, aber
auch Kooperationen und Netzwerke Uber die Zustandigkeitsgrenzen hinweg.

Was gilt? Drei Aspekte guter Bildungs- und Berufsberatung

Bildungs- und Berufsberatung ist dann gut aufgestellt, wenn sie die folgenden
drei Aspekte berticksichtigt, die national wie auch international gelten:

1. Gute Bildungsberatung sollte vom Ratsuchenden ausgehen, also an die Res-
sourcen der ratsuchenden Person ankniipfen. Das bedeutet, die individuellen
Ressourcen in den Beratungs- und Veranderungsprozess einzubringen und nicht
durch die Suche nach Kompetenzliicken und anderen Defiziten Bildungsentschei-
dungen herbeifihren.

Die Aufgabe der Beraterin bzw. des Beraters sollte es demnach sein, die personli-
chen Kompetenzen, Vorstellungen und Wiinsche gemeinsam mit der Ratsuchen-
den oder dem Ratsuchenden herauszuarbeiten. Dazu gehéren bereits absolvier-
te Aus- und Weiterbildungsstationen und -erfahrungen im beruflichen und au-
RBerberuflichen Bereich ebenso wie personliche Praferenzen, wie das berufliche
Fortkommen oder die angestrebte Work-Life-Balance.

2. Gute Beratung setzt gute Beraterinnen und Berater voraus: Die Beraterinnen
und Beratern sind eine weitere entscheidende Ressource in der Beratungsinter-
aktion. lhr Wissen tber Bedingungen auf dem Arbeitsmarkt und tber die Funkti-
onsweisen des Bildungssystems sind entscheidend, um bei der Ratsuchenden
oder dem Ratsuchenden Orientierungswissen fir fundierte Bildungsentscheidun-
gen zu erzeugen und individuelle Lernbiographien selbstverantwortlich und le-
bensbegleitend weiterzuentwickeln. Qualitdt und die entsprechende Professio-
nalitdt sind flir das Beratungsgeschehen unabdingbar. Das Bundesministerium
fur Bildung und Forschung fordert deshalb seit mehr als drei Jahren den
,Offenen Koordinierungsprozess Qualitdtsentwicklung in der Beratung fiir Bil-
dung, Beruf und Beschaftigung”. Ziel des Vorhabens ist es, in einem ,offenen
Koordinierungsprozess” mit relevanten Akteuren der Beratungslandschaft Leitli-
nien fiir gemeinsam geteilte Qualitatskriterien, ein Kompetenzprofil fir Berate-
rinnen und Berater sowie einen Qualitatsentwicklungsrahmen fir Beratungsor-
ganisationen zu entwickeln. In der inzwischen zweiten Projektphase werden be-
reits entsprechende Umsetzungsstrategien erarbeitet und die entwickelten In-
strumente werden in mehr als 40 Beratungseinrichtungen erprobt. Dieses Pro-
jekt zeigt: Qualitat in der Beratung ist wichtig, weil sie die Gelingensbedingungen
guter Beratung definiert und gleichzeitig sichert.
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3. Gute Beratung ist erreichbar. Das heiRt, Beratungsangebote missen bekannt
und transparent sein. Das klingt zwar einfach und selbstverstandlich. Die Reali-
tat, zumindest in Deutschland, sieht teils noch anders aus. Bildungsberatung ist
eine nicht durchweg bekannte und prominente Dienstleistung. Die Angebote
sind nicht immer gut erreichbar, der Markt ist unibersichtlich, vor allem im Wei-
terbildungsbereich. Auch hier gibt es seit einiger Zeit verschiedene Projekte und
Aktivitaten, die dazu beitragen sollen, Beratung als Dienstleistung bekannter zu
machen. Beispielsweise setzt das Bundesministerium fir Bildung und Forschung
beim Programm ,,Bildungspramie” ein Beratungsgesprach obligatorisch voraus,
wenn Weiterbildungsinteressierte einen Pramiengutschein zur Reduzierung ihrer
Weiterbildungskosten einsetzen mochten. Beratung hierfir gibt es in mehr als
560 Beratungsstellen in Deutschland. Dabei achten wir in Zusammenarbeit mit
den Landern bei der Auswahl der Beratungsstellen darauf, dass geeignete MaR-
nahmen zur Qualitatssicherung vorliegen. Gleichzeitig arbeiten wir an einem
Vorhaben, um die Realisierbarkeit eines flichendeckendes Angebots an Weiter-
bildungsberatung (iber ein Servicetelefon und Internetportal zu priifen. Ahnliche
Angebote gibt es ja bereits in verschiedenen Landern weltweit, wie z.B. in GroR-
britannien oder Neuseeland.

Beratung wirkt dreifach: Wirkungen und Chancen guter Beratung

Vor dem Hintergrund der zunehmenden Verdanderungen in Wirtschaft und Ge-
sellschaft besteht verstarkt die Notwendigkeit zum lebensbegleitenden Lernen —
dartber sind sich Expertinnen und Experten, die Wissenschaft, aber auch die
Wirtschaft einig. Verbunden damit entsteht die Anforderung, sich beruflich neu-
und umorientieren zu missen. Beratung kann hier ein wichtiges Unterstiitzungs-
instrument sein und als bedeutendes Bindeglied wirken zwischen den Anliegen
der Burgerinnen und Biirger und den Erfordernissen des Arbeitsmarktes.

Beratung kann in diesem Zusammenhang auf drei Ebenen ansetzen:

¢ Auf individueller Ebene: Sie kann die Grundlagen legen und ausbauen, die fiir
bildungs- und berufsbiographische Gestaltungskompetenz, fiir Bildungsbeteili-
gung und Beschaftigungsfahigkeit bendtigt werden. Sie kann zu einer umfas-
senden und zugleich flexiblen Gestaltung individueller Bildungs- und Erwerbs-
biographien beitragen. Bildungsberatung ist dabei keine Dienstleistung, die
fertige Losungen anbieten kann, sondern den Ratsuchenden darin befdhigen
und bestarken kann, die fir sie/ihn individuell passende Bildungsentscheidung
zu treffen.

e Auf der Ebene des Arbeitsmarkts geht es darum, das Arbeitskraftepotenzial
durch Beratung zu starken, d.h. die Erwerbsfahigkeit fir den Arbeitsmarkt und
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damit Arbeitskrafte vor allem in Zeiten des demographischen Wandels zu er-
halten und auszubauen.

o Auf gesellschaftlicher Ebene geht es um Teilhabe und Chancengerechtigkeit fur
moglichst viele Biirgerinnen und Birger. Das bedeutet, dass Zugange und An-
gebote fiur alle Individuen gleichermalRen zur Verfligung stehen, aber auch ge-
nutzt werden sollten.

Dabei ist Beratung sicher kein Allheilmittel; die Gleichung ist nicht immer so ein-
fach: ,,Guter Beratung — kein Jobverlust” ; ,,Gute Beratung — bruchlose Erwerbs-
biographie”. Beratung gehort zu einem Set von Instrumenten; sie hat ihren Platz
im Kontext lebenslangen Lernens zusammen mit weiteren MalBnahmen, die zur
Unterstitzung dienen.

Bildungsberatung ist keine neue Dienstleistung und sie sieht sich aktuell beson-
deren Herausforderungen gegeniiber. Doch diese sind vor allem eine Chance -
fir gute Beratung, fir Beratung, die es den Ratsuchenden ermdglicht, die eige-
nen Potenziale zu erkennen und sich weiter zu entwickeln, so dass mehr Men-
schen ihre Ressourcen am Arbeitsmarkt noch besser einbringen kénnen. Gute
Bildungsberatung tragt dazu bei, dass Wohlstand und soziale Gerechtigkeit ge-
samtgesellschaftlich gesichert werden, indem sie Blrgerinnen und Blrger moti-
viert, individuelle Erwerbs- und Bildungsbiographien zu entwickeln. Dazu ist es
wichtig, dass die gesellschaftlichen Akteure, die fiir Bildungsberatung stehen,
weiter daran arbeiten, dass die Dienstleistung ,Bildungsberatung” bekannter
wird und noch mehr als bisher auf die Wiinsche und Erfordernisse der Ratsu-
chenden abgestimmt wird.
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BILDUNG UND BERATUNG ALS NACHGEFRAGTE DIENSTLEISTUNG

W. Arndt Bertelsmann, Geschaftsfuhrender Gesellschafter,
W. Bertelsmann Verlag, Bielefeld

Vom potenziellen Kunden zum Kooperations-
partner

"
-\

Als Unternehmer ist man hdufig auf Ausschau
nach Kunden und Auftrégen. So war ich im Jahr
2000 in Berlin auf der internationalen Tagung der
IAEVG. Einer der Angesprochenen war Dr. Bern-
hard Jenschke, der damalige Prdsident der IAEVG.
Leider hatte er weder in dieser Funktion noch in
seiner Tdtigkeit beim Landesarbeitsamt Berlin-
Brandenburg Auftrdge an uns zu vergeben, doch
blieben wir uns durch Fachgespréche auf einschldgigen Kongressen verbunden.
Erst viel spdter ergab sich eine Zusammenarbeit mit dem Nationalen Forum fiir
Beratung in Bildung, Beruf und Beschdftigung. Im Jahr 2012 war die von Dr. Bern-
hard Jenschke herausgegebene Geschichte der IAEVG eine der ersten Open-
Access-Publikationen in wbv-Open-Access. Unabhdngig von den geschdftlichen
Verbindungen ging es Bernhard Jenschke und mir immer um die Férderung der
Menschen in und durch Bildung und Beratung.

Das Bildungssystem und die Bildung in Deutschland sowie die damit verbunde-
nen Beratungsleistungen sind nicht generell schlecht, aber durch die sozialwis-
senschaftliche Forschung sind Fragen und Hinweise fiir die Verbesserung von
Bildung und Beratung aufgezeigt worden. Viele dieser Forschungsergebnisse er-
fahren das typische Schicksal sozialwissenschaftlicher Forschung: sie sind weder
richtig noch falsch, sondern werden von den Menschen bzw. Gruppierungen un-
terschiedlich bewertet. Auch mein Ansatz von Bildung und Beratung als nachge-
fragte Dienstleistung und eine entsprechende Finanzierung wird diese unter-
schiedliche Bewertung erfahren, sicherlich aber bei den Beteiligten im padagogi-
schen und politischen System Widerstande auslosen. Soweit ich damit die staat-
liche Bildungsfinanzierung anspreche, kann ich mich auf eine eigene Veroffentli-
chung aus dem Jahr 2000 berufen. Es gibt aber auch andere Institutionen, die
dhnliche Ansatze publiziert haben. Jede Wissenschaftsdisziplin und Berufsgruppe
bildet ein Denkkollektiv und hat ihren eigenen Denkstil. So gesehen ist mein An-
satz ein interdisziplindrer Ansatz aus meinen Beobachtungen als Unternehmer,
bildungspolitisch engagierter Biirger, aber auch Vater. Nicht zuletzt durch Bern-

130



hard Jenschke und sein internationales Engagement konnte ich Gber den deut-
schen Gartenzaun blicken und einige Impulse aus dem Ausland aufnehmen.

Zum Verstdandnis meines Ansatzes sollte die freiheitliche Grundordnung des
Grundgesetzes prasent sein. Die Grundrechte auf die freie Entfaltung der Person-
lichkeit (Art. 2) — daraus die Vertragsfreiheit und unternehmerisches Handeln —,
das freie Schulwesen (Art. 4 Abs. 4), die Vereinigungsfreiheit (Art. 9 Abs. 1 — Bil-
dung von Gesellschaften) und das Recht auf freie Berufswahl und Freiheit vom
Zwang zu einer bestimmten Arbeit (Art. 12) sollen hier besonders erwahnt sein.
Diese Grundrechte schiitzen den Biirger vor GbermaRigen Eingriffen des Staates
und geben ihm zumindest ideelle Freiheit zum Handeln.

Natirlich hat der Staat unter Wahrung der Grundrechte und unter MaRgabe von
Art. 20 Abs. 1 (,,Die Bundesrepublik Deutschland ist ein demokratischer und sozi-
aler Bundesstaat.”) die Pflicht, das 6ffentliche Leben zu gestalten. Dieses politi-
sche Handeln findet auf drei Ebenen statt, die zunachst grundsatzlich getrennt zu
betrachten sind. Auf der oberen Ebene hat der Staat eine Ordnungsfunktion, die
nur ihm mit demokratischer Legitimation zusteht. Ausgehend vom Grundgesetz
und von den Landesverfassungen, setzt er die Regeln — also die Gesetze und Ver-
ordnungen. Auf der mittleren Ebene hat der Staat eine Gewahrleistungsfunktion.
Durch Umverteilung der Mittel von den Leistungsfahigen zu den weniger Leis-
tungsfahigen sorgt er fir die materielle Verfligbarkeit von Leistungen, die der
Staat aus politischen Griinden allen Biirgern bzw. bedirftigen Birgern zu teil
werden lassen will. Auf der unteren Ebene ist der Staat selbst durchfiihrendes
Organ. Dies gilt insbesondere im hoheitlichen Bereich, der vollkommen ungeeig-
net ist fir eine marktwirtschaftliche Umsetzung. Alle nicht hoheitlichen Tatigkei-
ten kdnnen jedoch prinzipiell marktwirtschaftlich organisiert werden, solange die
politisch gewollte Verfligbarkeit gewahrleistet und eine Angebotsvielfalt zu er-
warten ist. Erganzend hierzu kénnen in bestimmten Fallen Unternehmen im Ei-
gentum der 6ffentlichen Hand tatig werden. Zumindest bei der Durchfiihrung
scheiden sich die politischen Geister. Die einen wollen moglichst viel in der
Durchfiihrungsgewalt des Staates sehen, die anderen der Freiheit der Biirger
bzw. des Marktes den Vorzug geben. Das ist Ansichtssache und nicht einfach
falsch oder richtig. Die Frage nach der Tragerschaft der Durchfiihrung ist jedoch
getrennt von dem Umfang der Gewahrleistung durch das Mal} der Umverteilung
zu beantworten.

Vor diesem Hintergrund ist nun die Bildung und Bildungsberatung zu betrachten.
Es ist unbestreitbar, dass der Staat auf der oberen Ebene Regeln setzt, wie zum
Beispiel die Schulpflicht, die Qualifikation von im (Pflicht-) Bereich der Bildung
Tatigen und die Anerkennung von Bildungsabschlissen. Es ist weiterhin unbe-
streitbar, dass der Staat verbunden mit einer steuerlichen Umverteilung finan-
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zielle Mittel bereitstellen muss, um Bildung und Beratung fir alle zur Verfligung
zu stellen. Diese Mittel kdnnen unter Umstanden sozial gestaffelt werden, so-
weit dies durch die Besteuerung nicht erreicht werden kann. Doch bei der Frage
der Durchfiihrung, also der Bereitstellung von Bildungsinstitutionen, kann es zu-
mindest theoretisch ohne den Staat laufen. Aus den Grundrechten ergibt sich
wie oben aufgezeigt, dass es dabei Raum geben muss fiir eigenverantwortliche
privatwirtschaftliche Angebote. Da jedoch aus strukturellen Griinden nicht tber-
all und zu jeder Zeit ein Markt fir Bildungsdienstleistungen zu erwarten ist, kon-
nen auch Bildungsunternehmen in 6ffentlicher Hand tatig werden. Staatliche
Bildungseinrichtungen in Behdrdenstruktur kénnen in Unternehmen umgewan-
delt werden.

Zum Stichwort Bildung und Beratung als Dienstleistung mochte ich Folgendes
anmerken. Bildung ist zum einen das (immer vorladufige) Ergebnis von Bildung im
Sinne von Bildungs- und Lernprozessen. Bildung ist zum anderen nach meiner
staatsburgerlichen aber auch unternehmerischen Sicht sehr weit gefasst zu se-
hen. Alles was den Menschen in seiner Personlichkeit ,bildet”, ist der Bildung
zuzurechnen. Gerade die vielfdltigen Anforderungen des modernen gesellschaft-
lichen und wirtschaftlichen Lebens lassen umfassend gebildete Menschen wiin-
schenswert erscheinen. Doch hier ist Vorsicht geboten, denn der Mensch — zu-
mindest der erwachsene — hat auch die Freiheit zum Nichtlernen und das Recht,
sich dem erwiinschten Verhalten, also dem Bildungsdruck zu entziehen. Bildung
als Prozess ist ein Wirtschaftsgut, da sie sich an das Individuum richtet und ihr
Ergebnis zundachst dem Individuum zugutekommt. Erst das kollektive Ergebnis
von Bildung ist ein 6ffentliches Gut und insoweit liegt die Gewahrleistung der
Prozesse und der Teilhabe daran im gesellschaftlichen Interesse.

Derzeit wird das Angebot von Bildungs- und Beratungsdienstleistungen im We-
sentlichen gesteuert von zwei Gruppen: Der Staat mit seinen gesellschaftlichen
Aufgaben und die Arbeitgeber mit ihren wirtschaftlichen Interessen. Den ge-
ringsten Einfluss hat der einzelne Biirger, namlich nur insoweit er beitragspflich-
tige Angebote nachfragen kann. In Deutschland ist also der Biirger weitgehend
Objekt im Bildungshandeln, insbesondere wenn er lber ein geringes Einkommen
verflgt. So entscheiden der Staat und der Arbeitgeber weitgehend, welche Bil-
dungsleistungen jemand in Anspruch nehmen kann. Zwar stehen im Prinzip Bil-
dungsinstitutionen vielfach offen, weil sie beitragsfrei sind, aber werden von den
Burgern sehr unterschiedlich in Anspruch genommen. Ein Akademiker bekommt
im Laufe seiner Bildungskarriere deutlich mehr beitragsfreie Bildung (vom Staat
oder Arbeitgeber finanziert) als ein Blrger mit Abschluss der Sekundarstufe | und
einer Berufsausbildung. Die staatlichen Bildungsausgaben fiir einen Vollakademi-
ker betragen etwa 130.000 Euro und fiir einen Facharbeiter mit Hauptschulab-
schluss etwa 93.000 Euro. Die Differenz ist in meinen Augen an sich ungerecht
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und unsozial und, was noch schlimmer ist, durch die unterschiedliche Bildungs-
teilhabe in Abhdngigkeit von der sozialen Herkunft beschamend. Zahlreiche Un-
tersuchungen belegen, dass beitragsfreie und/oder subventionierte Bildungsan-
gebote von nicht Bediirftigen Gberproportional in Anspruch genommen werden
und nur in geringem Mafe zur Bildungsteilhabe von Bildungsfernen fiihren. So
werden viele Menschen entgegen Art. 1 GG eher in einer Bettlerstellung gehal-
ten (Antragsteller), statt ihnen ein eigenverantwortliches Leben gemaR Art. 2 GG
zu ermoglichen.

So gesehen kommt der Staat seiner Gewahrleistungsaufgabe nicht hinreichend
nach. Es gilt also, den Menschen selbst als Nachfrager von Bildung zu starken.
Grundsatzlich sollte jeder Birger von der Geburt oder bei Einwanderung ein Bil-
dungsguthaben bzw. fortlaufende Zuwendungen bekommen, das er bei der Inan-
spruchnahme von Bildungsleistungen individuell einsetzen kann. Dieses Bil-
dungsguthaben tritt neben die Grundfinanzierung von Bildungseinrichtungen,
die aus strukturellen Griinden erforderlich bleibt. Die Umsetzung erfolgt mit ei-
ner Bildungscard, die diskriminierungs- und stigmatisierungsfrei an alle Biirger
ausgegeben wird. Das ,Fillen” des Guthabens kann ein Grundguthaben sein, das
nach Bedirftigkeit aufgestockt wird. Selbst der Teil der Leistungen nach SGB I,
der fur Bildung eingerechnet ist, wird auf die Bildungscard geladen. Auch eine
Aufstockung aus Wohltatigkeit oder privaten Mitteln ist moglich, ohne dass dies
nach aulRen erkennbar wird. Es muss sich niemand mehr schamen fiir irgendei-
nen Sozialrabatt oder dergleichen, wenn er sich bilden will. Dem Einwand, dass
dies einen zu hohen technischen Aufwand erfordere, kann entgegen gehalten
werden, dass praktisch jeder Biirger eine Krankenversicherungskarte hat, mit der
er medizinische Leistungen in Anspruch nehmen kann, von elektronischen Zah-
lungssystemen ganz zu schweigen. So ein System ist also machbar.

Eingelost werden kann dieses Bildungsguthaben bei allen Bildungsanbietern, die
sich nach staatlichen Vorgaben zertifiziert haben und die erbrachte Leistung
nachweisbar erbringen. Dies gilt nur flir Angebote, die als Bildung oder Beratung
zertifiziert werden und die ordnungsgemal, d. h. auch steuerlich, abgerechnet
werden. Nicht zuletzt dadurch kénnen einige bestehende Angebote legalisiert
werden. Ubrigens ist die Zertifizierung nichts wirklich Neues, da schon jetzt der
Staat MafRstabe fiir die Erbringung von ihm finanzierter Leistungen setzt. Mit
dem Bildungsguthaben kénnen sich Einwanderer den zusatzlichen Sprachkurs
leisten, die sozial schwache Familie den Musikunterricht, der Arbeitslose seine
Anpassungsfortbildung und der Facharbeiter seinen Meisterkurs. Nur der Akade-
miker aus einer Akademikerfamilie hat in dem modifizierten System der Bil-
dungsfinanzierung das Nachsehen, weil er im Verhdltnis zum bestehenden Sys-
tem weniger beitragsfreie Leistung bekommt oder mehr Geld aufwenden muss
als bisher — schade fiir die vielen Politikerfamilien und andere etablierte Biirger.
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Aus dieser Richtung und aus dem padagogischen Establishment ist auch der Wi-
derstand gegen so ein Modell zu erwarten. ,Das geht nicht.”, werden viele sagen
und reden (unbewusst?) der Ausgrenzung das Wort. Viele Bildungstreibende ha-
ben sich eingerichtet in den staatlich finanzierten Bildungseinrichtungen mit ih-
ren festen Strukturen, von den Wachtern der Strukturen ganz zu schweigen. Es
gibt aber auch Einrichtungen, wie z. B. die Volkshochschulen und kommunale
Musikschulen, die sich durchaus nach dem Bedarf ausrichten. Auch die staatli-
chen Hochschulen hatten schnell gelernt, sich gegeniiber den Studierenden fir
die Verwendung der Studiengebihren zu verantworten. Die Nachfrager hatten
nunmebhr ein gezieltes Interesse. Es geht also doch!

Ein weiteres Argument, was ich in vielen Gesprachen aus dem Kreis der Fiirsor-
genden gehort habe, ist, dass gerade die Bedurftigen gar nicht willens seien, Bil-
dungsdienstleistungen in Anspruch zu nehmen. Das wird wohl in einigen Fallen
so sein und so bleiben, aber ist kein Argument flr die materielle Ausgrenzung
vieler Menschen. Mit dem Bildungsguthaben kann auch Bildungsberatung einge-
kauft werden, die von qualifizierten Stellen erbracht werden kann. Es kann also
nicht schlechter, sondern nur besser werden. Dies gilt zumindest fiir jene, die
aktiviert werden und in kleinen Schritten ihre Eigenverantwortung wahrnehmen.
Dies sollte doch fir die vielen Fiirsorgenden oberstes Ziel sein und ihre eigenen
Interessen in den Hintergrund treten lassen.

Das Bildungsguthaben kann Ubrigens auch das Prinzip des Bundesstaates mit
dem Zusammenarbeitsverbot zwischen Bund und Landern umsetzen helfen. Die
Lander mit ihrer Bildungshoheit sorgen in Kenntnis der regionalen Erfordernisse
fir die Grundfinanzierung von Bildungseinrichtungen, egal ob sie in staatlicher
oder privater Tragerschaft sind. Der Bund halt sich hier komplett heraus und
sorgt fir die Finanzierung des Bildungsguthabens, das dadurch weder zeitlich
noch raumlich gebunden ist, sondern dorthin flieRt, wo tatsachlich eine nachge-
fragte Bildungsleistung in Anspruch genommen wird. Damit kénnte viel Blrokra-
tie durch die Verteilungsprozesse im jetzigen System abgebaut werden
(Hochschulpakt, Kita-Finanzierung usw.). Dieser Abbau wiirde mehr Krafte frei-
setzen, als durch die Bildungscard und fiir die Verwaltung des Bildungsguthabens
benotigt werden. Die zentrale Verwaltung konnte durch bestehende (Bundes-)
Behorden durchgefiihrt werden (z. B. Kindergeldstelle).

Bildung und Beratung als Dienstleistung bekommen so einen fir alle erkennba-
ren Wert (Preis) und werden, wie auch andere Giiter, eine erhéhte Wertschat-
zung erfahren. Eigenverantwortliche Biirger werden verstandig mit ihrem Gutha-
ben umgehen und es in Bildung umsetzen, die ihnen und der Gesellschaft nutzt —
in dieser Reihenfolge. Jene Bundeslander, die weiterhin ein unsoziales und unfle-
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xibles Bildungssystem haben wollen, in dem Bildung keinen Wert bzw. Preis hat,
kénnen ja auf die Einfiihrung von Gebiihren und die Bundesmittel verzichten. Sie
werden ihren Biirgern das sicherlich erklaren kénnen. lhre Biirger werden die
erwiinschten Leistungen eben bei privaten Anbietern und in anderen Bundeslan-
dern nachfragen.

Durch die Weiterentwicklung digitaler Medien und Netze werden zusatzliche
Lernmedien entstehen und damit auch die Bildungsstrukturen verandern. Inno-
vative Bildungseinrichtungen konnen Zusatzangebote machen und sich damit
profilieren, ohne auf irgendwelche Mittelzuweisungen warten zu miissen. Die
Lernenden kdnnen auch sie aus dem Bildungsguthaben bezahlen.

Mit dem Bildungsguthaben wirden selbst bei gleichen staatlichen Bildungsbud-
gets ungeahnte Krifte freigesetzt. Es ware ein Beitrag zur sozialen Gerechtigkeit,
zur Frihférderung von Kindern, zur Integration von Migranten, zur Starkung der
beruflichen Bildung, zur Nachqualifizierung von Fachkraften, zum lebenslangen
Lernen und zur Modernisierung der Bildungseinrichtungen. Es ware ein Gewinn
fir die Blrger, die Wirtschaft und damit auch fiir die Gesellschaft. Auch dieser
Bildungsprozess hat begonnen — nicht erst jetzt und nicht erst mit diesem Bei-
trag.

So mdchte ich abschlieBend verweisen auf ein Diskussionspapier des Sachver-
standigenrats Bildung bei der Hans-Bockler-Stiftung ,,Fir ein verandertes System
der Bildungsfinanzierung” aus dem Jahr 1998 und daraus drei Aussagen zitieren:

1. Die gewachsenen Muster der Verteilung 6ffentlicher Mittel innerhalb des Bil-
dungssystems entsprechen nicht dem sozialstaatlich hergeleiteten Anspruch
auf Verteilungsgerechtigkeit.

2. Er empfiehlt daher, die bereit diskutierten Ansitze des Bildungssparens, des
Bildungsdarlehens und des Bildungsgutscheins zu einem einheitlichen Instru-
ment, dem Bildungskonto, zusammenzufassen.

3. Zwischen den Formen staatlicher und individueller Finanzierung der Bildung
sowie der durch Dritte gibt es eine Fiille von Mischformen. Sie bieten die
Moglichkeit, im Bereich der Finanzierung Eigenverantwortlichkeit der Indivi-
duen sowie das Engagement Dritter mit staatlicher Verantwortung zu verbin-
den.

Hoffentlich finden sich weiterhin viele innovative Menschen zum Bohren der di-
cken Bretter.
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PoLicy ON SOCIAL INNOVATION IN THE PUBLIC SERVICE

Stuart Conger, Executive Director Canadian Career Development Foundation
(1986-1997), Vice— President of IAEVG/AIOSP (1991-1999)

Bernhard and | have been friends for 30 years from
the time we and our wives met in Dubrovnik at an
IAEVG conference. We have visited in each other’s
homes and shown each the historical and artistic
highlights of our home cities. Bernhard and | served
on the IAEVG Board of Directors, he as President and
me as Vice-President.

The aim of this paper is to provide a generic policy statement for government
departments and agencies for the promotion of social innovation within their
operations.

Definition of Social Innovation

What is a social innovation? A social innovation is a new law, organization or pro-
cedure that changes the ways in which people relate to themselves or to each
other, either individually or collectively.

Examples of laws that are social innovations include the laws and regulations
governing unemployment insurance, health, equity, diversity, welfare, labour
laws, bills of rights freedoms and responsibilities, compulsory school attendance,
licensing of professions, crime, parole and probation, laws against cruelty to chil-
dren, and traffic laws.

Examples of organizations that are important social innovations include the fol-
lowing: parliament, charities, committees, foundations, government depart-
ments agencies and branches, schools, law courts, labour unions, commissions
of enquiry, prisons, police force, Children's Aid Society, ombudsman, the Y and
banks. Many organizational innovations may be changes in the terms of refer-
ence and authority of an existing organization.

Procedures that represent social innovations include: computer assisted registra-
tion, interviews, trial by jury, secret ballot, meeting protocols, teaching methods,
interview techniques, performance appraisals, and criteria for eligibility,

A major innovation usually requires a new law (or regulations), new organization
and new procedure working in harmony.
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A social innovation such as the law court, school, municipal government, or
prison, spawns many ancillary inventions that ultimately create a social system.
For instance, the social system developed around the civil law court includes the
judge, jury, lawyer, plea, coroner, justice of the peace, code of law, law schools,
etc. Each component of the system was itself an innovation, but adapted to fit
the system. Each social system comprises a series of social innovations. Some
systems are relatively well developed such as the law, while other systems - such
as intragroup relations have few methods to rely on.

Need for social innovation

All laws, regulations, organization units and procedures of government have
come about as the result of ideas derived from events over the centuries, dec-
ades and years. Many of these have stood the test of time while others are diffi-
cult to relate to modern life. Furthermore, changes in society cry out for new
organizations, procedures and laws or regulations.

There are a number of reasons for innovation, including:

1. Agitation by special interest groups. Governments are continually faced with
petitions for changes in laws, organization and procedures from groups repre-
senting environmental issues, medical use of illegal drugs, senior citizens, as-
sisted suicide, abortion, equity groups, and many more.

2. Need to cut costs. Governments believe they must reduce certain benefits in
order to reduce costs but there is a continual demand for more services.
There is a need to invent more efficient and effective means of delivering pro-
grams and services.

3. Possibilities raised by new technology. The widespread access to the Internet
enables increasing numbers of citizens to access government websites that
deliver information, registration for programs or services, etc., that were for-
merly delivered by staff in offices. Full possibilities have not yet been realized.

4. Demographic changes. Changes in the population such as immigrant groups,
increase in senior citizens, and other characteristics of the population suggest
innovations that are necessary in programs and services.

5. Policy Formulation and implementation. Some departments have major pro-
grams and services that consume very considerable resources but for which
there are no policies. As a result the programs and services are carried out
very differently from various points of service and the qualifications of the
implementing staff are often below requirements. In such cases there is a
need for a department-wide policy and a staff training program. This may re-
quire the establishment of new organization structures in the training branch

Stuart Conger 137



of the department and in regional offices providing staff training and supervi-
sion. The introduction of new technology in the offices may also make similar
requirements.

6. There will be times when it will be advisable to conduct field experiments pos-
sibly in collaboration with other departments. For example, the Canadian fed-
eral department of employment and immigration in collaboration with pro-
vincial departments of education established adult curriculum development
centres as experimental stations to create and test courses for unemployed
workers. Among the courses so created was Life Skills and other Canadian
provincial and federal departments (e.g. health, corrections and welfare)
wanted versions for their clientele, and joint projects were undertaken.

7. Client Analysis. It is surprising how little some departments know about their
clients whether the department is education, health, corrections, employ-
ment, etc. and yet they formulate policies and programs compatible with
their incomplete views of the client. For example the policy branch of the Ca-
nadian employment service proposed increased security measures in the face
of expected increase in unemployment in the belief that unemployed workers
would riot. Nothing could be further from the truth. Unemployed workers are
depressed and typically blame themselves for their plight because they left
school early or did not work diligently. Furthermore retraining programs ex-
perience a large dropout rate because the programs are not designed for
adults. There is a need, therefore, for a thorough understanding of clients and
also of the program and services that they will be offered. More than this,
there is a need to understand the characteristics of the service providers and
the possible preparation of a training program for them to make sure that
they are fully capable of working with the clients to meet their and depart-
mental goals.

Innovation Options

This paper will consider four alternative methods for generating innovations:
Frontline Workers; Contract Innovations; an Innovations Branch, and an Experi-
mental Station. Innovations are extremely important for the renewal of social
programs to ensure that they meet the needs and characteristics of populations
at risk and are as effective and economical as possible. Typically, social pro-
grams have no research and development service intended to improve their pro-
grams. Nor do they have an “early watch” service that scans innovative social
projects for ideas which might enhance their services. They often do, however,
fund small and relatively isolated projects conducted by non-governmental or-
ganizations that are allowed to innovate in their methods as long as they abide
by the department’s jurisdiction.
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Frontline Innovators

A few governments, notably South Africa (Radebe 2009), Australia (Department
of Innovation, Industry, Science and Research 2009), Singapore (Prime minister’s
office 2009) and the United Kingdom (HM Government 2009) introduced pro-
grams to encourage innovation by frontline workers.

These were based on the assumption that the workers want change and have
ideas how their work procedures or organization could be more effective and
economical but are not making their recommendations known because of peer
or supervisory contentment with the status quo.

Furthermore, they may be aware of workers who did propose innovations and as
a result were badly treated by the organization. The limitations on relying on
frontline workers for significant innovations have been described by Conger
2112a.

The reliance of governments on front line workers to create significant innova-
tions in the delivery of social services can result only in recommendations for
modest improvements in procedures amounting at best to some cost savings.
This may reveal the true interest of governments in innovation: cost cutting lead-
ing to greater efficiency rather than innovation producing increased effective-
ness.

The faith of governments in the potential for acceptable and important innova-
tion by frontline workers is indicative of their ignorance of their own staff. Many
social workers, employment counsellors and other workers dealing with the pub-
lic do not believe in the policies of their departments and frequently subvert
them by not providing full entitlements to some clients, as has been well docu-
mented by Lipsky (1980). For example, employment counsellors in Canada Em-
ployment Centres had to refer unemployed clients to adult retraining programs
to meet quotas even though they knew the trainees would drop out early in the
program (the dropout rate was often as high as 30%). If these counsellors were
to give suggestions for innovations their sensible recommendations for lower
quotas and better screening would be received with accusations of their not be-
lieving in the mission of the department, when in fact their ideas could save sig-
nificant dollars wrongly given in support of the adult retraining programs.

The disaffection of frontline workers with their jobs is suggested by an unpub-
lished study of the attitudes of unemployed workers to the Canadian employ-
ment offices: the job seekers were more satisfied by the “service” if they simply
looked at the job boards than if they spoke to a staff member. Apparently staff
was neither supportive nor encouraging, perhaps reflecting their disdain for their
clients or their poor morale.

Stuart Conger 139



Contract Innovation

Other countries, such as Canada, contract with independent agencies to deliver
services and allow, perhaps even encourage, some innovation in the process. In
many such cases the workers in the non-governmental agencies are better edu-
cated, more optimistic, and more dedicated to making a change than their coun-
terpart first line workers in government agencies.

These small local experimental projects may take place in conjunction with one
or two local offices. These projects may be funded in part by the department or,
perhaps more frequently, by foundations and other well-wishers. Because they
are so small and isolated from senior management their inventions seldom gain
the attention of the policy-makers and therefore, regardless how stellar their
results there is very little likelihood that any will be adopted by the department.

There is a variety of researchers in the field including university professors, think
tanks, and consultancies. Some want the department to make use of their find-
ings while others want money to conduct research. Some departments have a
grants program to provide support for their research, and others contract for
certain research to be done. A problem frequently encountered with university
researchers is their almost total lack of understanding of the department, its
programs and services. Furthermore these researchers are typically restrained
by their discipline and do not take into account other factors key to the depart-
mental programs and services. This criticism may also apply to think tanks. The
department may want to make use of these researchers but must ensure that
they understand the mandate and jurisdiction as well as the relevant programs
and services of the department. An effort should be made to ensure that those
seeking financial support also have the multidisciplinary team appropriate for
the problem to be addressed. This approach will ensure that money is not
wasted in making grants for projects that may not have direct application.

Some large departments with points of service throughout the country provide
funds to regional offices to fund organizations to conduct experimental projects.
Typically headquarters seldom are fully aware of the outcomes and the methods
developed in these experimental projects therefore they do not get imple-
mented nation-wide. There is a need to keep track of such projects and to take
an active role in spreading the best ideas throughout the department.

The problems faced by a department are seldom unique and probably have been
faced by those in other countries or domains. There is a need to scout for the
solutions that have been tried and the results realized in other jurisdictions and
countries.
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An Innovation Centre

A branch dedicated to the creation of innovations would report to senior man-
agement as its research and development would be influential in framing new
policies, programs and projects. It must be well-funded and staffed by special-
ists. To a large extent they believe that adjusting policies and renaming programs
will serve them adequately. They need to have their own social invention centres
to invent new methods that will make them more effective in achieving their
goals.

The Branch should report to a very senior executive who is known to be open to
new ideas and to protect his/her staff from the inevitable criticism that is di-
rected at innovators who try to change the ways people do their work. Further-
more there are jealousies from other branches that see the Innovation Branch
getting resources that they are denied. Some branch heads see the formation of
a new branch as an opportunity to get rid of troublesome employees by present-
ing them as gifts to the new branch. Such offers need to be greeted with caution.
The Innovations Branch needs to be staffed with clever, persuasive people who
are known for the excellence of their work and openness to new ideas.

Experimental Stations

Government departments representing health, agriculture, mining, and fisheries
typically have extensive laboratories because they know that research is clearly
important to furthering their policies, programs and services. The social depart-
ments, on the other hand, have generally not recognized the need to invent new
methods of addressing the needs and problems of their clients.

In some countries the constitution allocates responsibilities for related functions
to more than one jurisdiction which presents some quandaries concerning field
experimental activities. Canada has such a constitution that allocates education
to the provinces and employment to the federal government. Thus the latter
buys training places from the provinces for unemployed workers. As the dropout
rate was very high the federal government thought the problem was that the
schools were using methods and materials intended for young students rather
than those more suitable for adults who had earlier given up on schooling. But
the provinces had no incentive to prepare adult curricula. The federal govern-
ment decided to deal with the problem by establishing adult education laborato-
ries and offered the provinces to join it in so doing. The proposed arrangement
was to form a non-profit company jointly owned by the provincial minister of
Education and the federal minister of Employment and Immigration and the
board of directors jointly appointed by them. The federal government offered to
pay the full costs of the labs. Six such companies were established. As they were
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companies and not branches of government they were not constrained by juris-
dictional restrictions and were able to conduct their activities without the re-
strictions of public service rules concerning staffing, purchasing, etc. and there-
fore were able to operate efficiently. As an example of their accomplishments,
one of the labs (Saskatchewan NewsStart) created the following courses: Life
Skills, Basic Literacy for Adult Development, Individualized academic upgrading
from grade 5 to 10, and small business management for aboriginals.

Unfortunately not all innovations start with a thorough study but proceed on the
basis of hunches and inspirations that typically lead to an inefficient series of
trial and error experiences which are frustrating and demoralizing to the innova-
tors. The concept paper is discussed with senior executives and the people who
might be affected, including unions. Their comments will be received but not
necessarily incorporated in the final edition of the paper as the comments may
represent the views of those with positions to protect. The CEO would have the
power to veto any project but hopefully he or she would exercise this power
very seldom and would see to providing the resources that the Branch would
require to undertake the project.

The innovations are not necessarily restricted to inventing new procedures but
may also recommend new laws and regulations. Finally it may experiment with
new organization structures for the delivery of services.

Policy statement

There is a need for a policy in support of social innovation in government depart-
ments. The policy might go like this:

The Department needs to examine the satisfactoriness of its laws and regula-
tions, organization structure and procedures to ensure they are meeting the
needs of their clientele and the objectives of the Department’s programmes and
services and their compatibility. In some cases this will require the experimental
development of new regulations, organization or procedures.

An innovation branch might be established to create innovations. Many depart-
ments have a branch to examine methods and procedures for the purpose of
work simplification and cost reduction. A similar branch is required to create
new laws, regulations, organization structures and procedures.

The Department believes that the programs and services that it provides should,
within the mandate of the Department, meet the needs of its clientele in full
recognition that these may change with demographic or other changes. Further-
more modern technology may present opportunities for enhancing the services
and making them more efficient and effective.
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At the same time the Department recognizes that its employees deserve the
best in training to do their jobs and that the need for training will change with
the introduction of new methods.

Jurisdiction

The Innovation Branch’s only jurisdiction restriction is the scope of the mandate
of the department or agency. At times it may comment on the need to change
the mandate but it would not experiment beyond it except when it collaborates
with Innovation branches of other departments. This may be advisable in those
cases where the jurisdiction of two or more departments border each other
leading to artificial restrictions in programs and the innovation branches see a
need to create programs in each department that can be delivered seamlessly.
In such cases prior approval must be received from the Deputy Head of the De-
partment.

In some cases an innovation may have implications for unions as it may involve,
sooner or later, some modifications in the application of the collective agree-
ments. When the possibility arises the union(s) should be informed of the experi-
mental development and invited to collaborate.

Method of operation

Each project of the Innovation Branch or of those charged with innovating is to
begin with the preparation of a Concept Study. This initial stage comprises a re-
view of the nature of the problem area and attempted solutions to date includ-
ing a study of the theoretical and research literature, a study of the require-
ments of the situation, and assessment of various theories and methods of inter-
vention. Visits to related projects can also provide valuable insights to the pro-
ject plans. The concept study results in preliminary specifications for the desired
outcomes, identifying the methods required to achieve the outcomes, and de-
signing the broad strategies to achieve these goals along with recommendations
about organization, staffing, budget, and evaluation. The concept paper provides
the basis for the subsequent steps of developing the innovation.

The steps subsequent to the concept study include review by advisory group,
exploratory development, prototype development, pilot study, advanced devel-
opment, program experimentation, field test, advisory group review/approval,
dissemination and the preparation of staff training programs.

Conclusion

Innovation in the public service is necessary for the delivery of more efficient
and effective services and programs. Some advocates of innovation recognize
the importance of innovation but are vague in providing suggestions for changes.
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This article reflects an attempt to be more specific and to provide starting points
for the generation of ideas specific to individual departments of government.

Some innovators need a field setting to test out their prototypes and to this end
experimental stations may be a necessity.

The point should be made that although it is written that organization is a social
innovation that departmental reorganizations seldom represent innovation; sim-
ply rearranging the boxes on an organization chart is not innovation. Many de-
partments are in a state of recovering from reorganization or anxiously fearing
the next one. The establishment of an innovation branch would be an innova-
tion.
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WERTEWANDEL IM ZEITALTER VON DIGITALISIERUNG UND GLOBALISIERUNG —
UNSER VERMACHTNIS AN DIE NACHWACHSENDE GENERATION

Edzard Reuter, Vorstandsvorsitzender Daimler Benz A.G. 1987 - 1995

Bernhard Jenschke habe ich wdéhrend unserer Zusam-
menarbeit im Aufsichtsgremium der OTA-, heute SRH-
Hochschule in Berlin kennen und hochschdtzen gelernt.
Niichtern, wie er ist, hat er sich nie durch schiere Begeis-
terung hinreifen lassen — und doch schien bei allen seinen
Beitrdgen unverkennbar durch, dass er dafiir brannte, den
uns anvertrauten jungen Menschen einen erfiillten Le-
bensweg zu erméglichen. ... So habe ich ihn kennengelernt,
so wird er bis zum Schluss bleiben — ein Aufrechter, der sich
die Liebe zu den Menschen nicht nehmen ldsst und
deswegen unbeirrt weiter darauf beharrt, ihnen zu helfen,
wo er kann. Dazu zdhlt der manchmal durchaus unbequeme Mut, auf Wertvor-
stellungen zu beharren, die er als unverzichtbar kennengelernt hat.

Neugier: richtig verstanden geht es dabei um die Bereitschaft, Ereignisse und
Entwicklungen auch dann unvoreingenommen zur Kenntnis zu nehmen, wenn
sie nicht mit dem Gewohnten (bereinzustimmen scheinen. Gelassenheit: trotz
gelegentlicher Verzweiflung oder gar Wut Uber das Geschehen zeigt sie sich in
der Zuversicht, dass sich die Dinge zum Schluss doch wieder zum Guten wenden
werden. Beide Eigenschaften zusammen kennzeichnen das, was man einen un-
verbesserlichen Optimisten nennt.

Als solchen habe ich den Jubilar wahrend unserer Zusammenarbeit im Aufsichts-
gremium der OTA-, heute SRH-Hochschule in Berlin kennen und hochschatzen
gelernt. Niichtern, wie er ist, hat er sich nie durch schiere Begeisterung hinreien
lassen — und doch schien bei allen seinen Beitrdgen unverkennbar durch, dass er
dafiir brannte, den uns anvertrauten jungen Menschen einen erfiillten Lebens-
weg zu ermoglichen.

Gewiss hat uns die Geschichte unsagliche Erfahrungen von Graueltaten aufer-
legt, zu denen wir imstande sind. Das wissen wir inzwischen. Gadnzlich unvorbe-
reitet freilich hat uns neuerdings ein Phanomen (berfallen, das sich zuvor nie-
mand vorstellen konnte. Es ist durch die Geschwindigkeit gekennzeichnet, mit
der sich alles um uns herum verandert — und dies nicht in irgendeinem abgelege-
nen Teil der Erde, sondern ganz hautnah und Uberall, wo Unseresgleichen lebt,
welcher Hautfarbe auch immer, ob arm oder reich.
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Die Entwicklung, die dafiir steht, trigt zwei Uberschriften: Digitalisierung und
Globalisierung. lhre Auswirkungen und Folgen vermodgen wir allenfalls zu erah-
nen, und im Unterschied zu den Menschheitskatstrophen der Vergangenheit
kommen sie nicht mit grausamer Brutalitat daher, sondern auf eher leisen Soh-
len. Innerlich wirklich verstanden haben wir sie noch nicht. Viele unter uns be-
lastet das mit drauenden Ahnungen, ja Sorgen. Weder die unzahligen, manches
Mal sogar brillant formulierten Wortkaskaden, mit denen uns die Gurus aller Dis-
ziplinen zu begliicken pflegen, noch wohlténende Beteuerungen der Politik ver-
mogen es, sie zu verjagen. Entstehen und Verlauf der weltweiten Finanzkrise
liefern den handgreiflichen Beweis dafir.

Wenige Worte genligen zudem, uns in Erinnerung zu halten, wie widerstandslos
sich die meisten von uns den Schalmeienklangen hingegeben haben, als die
,alten Europaer” Gber den Atlantischen Ozean hinweg ob ihrer vermeintlichen
Zaghaftigkeit lacherlich gemacht wurden. Legion waren die weisen Professoren,
genau wie die Besserwisser in der Politik und den Medien, die jede und jeden auf
den Kehrichthaufen der Geschichte zu beférdern pflegten, die auch nur andeu-
tungsweise einzuwenden wagten, dass nicht jeder staatliche Eingriff zur Eindam-
mung der sogenannten freien Markte oder zur Sicherung von Chancengleichheit
des Teufels sein misse.

Wie eine unwiderstehliche Flutwelle ist der Irrsinn gerade einmal vor einer Deka-
de Uber uns hereingebrochen. Es waren die Zeiten, als allen denjenigen das Para-
dies auf Erden sicher schien, die, ausgestattet mit nichts als ihrer Zuversicht, auf
Zauberformeln vertrauten, die im Handumdrehen aus dem Nichts Wohlstand, ja
Millionenvermogen schaffen sollten. Die Borsenkurse explodierten, ungefragt
wurde den Predigern geglaubt, die auszuposaunen pflegten, auf diese Weise
wirden ,Werte geschaffen”. GroBmachtige Bankiers gehorten ganz vorne mit
dazu. Als untriiglicher Beleg galt das letzte Quartalsergebnis und ein
,Shareholder value”, der sich in einer Rendite von mdglichst 25 Prozent nieder-
schlug.

Bis die Seifenblase dann plotzlich platzte. Die Arroganz der freundlichen Beglei-
ter aus der Finanz- und Unternehmensberatungsbranche litt freilich dadurch
kaum ernsthaft Schaden. Unbeirrt wurden an allen Business Schools dieser Welt
weiter die Heilslehren von Hayek und Friedmann gelehrt. Nur kurz dauerte denn
auch die Pause, bis die Bérsen zu neuem Hohenflug ansetzten. Das schien der
letzte Beweis, dass es sich bei dem Rickschlag nicht mehr als um eine bedauerli-
che Betriebsstorung gehandelt hatte. Nur noch die ganz und gar Vorgestrigen
wagten es, zur Vorsicht zu mahnen. Sie wurden damit abgetan, dass sie nach
dem Untergang des Kommunismus die Zeit verschlafen hatten. Das goldene Zeit-
alter des , Investment Banking” hatte begonnen, die virtuelle Welt der Geldmeh-
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rung Gber Nacht war angebrochen, das Manna fiel vom Himmel, Individualisie-
rung und Eigensucht bedeuteten fortan keinen Makel mehr, ziigellose Gier wan-
delte sich zum Ausweis moralischer Starke und Millionenverdienste zum Beleg
fir kreative Durchsetzungskraft.

Heute, nach dem Ausbruch der Finanzkrise, die seit 2008 die Weltwirtschaft und
danach in voller Harte die Zukunft der europdischen Vereinigung bis in die
Grundfesten erschittert haben, geben sich die meisten Verkinder dieser Heils-
lehren zerknirscht. Gemeinsam mit uns allen haben sie flir mehr als nur ein paar
Augenblicke in den Abgrund geschaut. Unsagliches Gliick hat uns gerade noch
rechtzeitig eine Reihe von Personlichkeiten beschert, denen es mit Mut und Ver-
antwortungsbewusstsein gelungen ist, das Schlimmste abzuwenden. Ob die Tau-
sende von Eleven, die sich dank ihres Herkommens und ihrer Ausbildung zu H6-
herem berufen fuhlen, imstande sein werden, dies als dauerhafte Lehre anzu-
nehmen, bleibt freilich abzuwarten. Der eingetretene Schaden ist jedenfalls
furchterregend: als Folge aller dieser Geschehnisse lauft das grundlegende Ver-
trauen, das fiir die Lebensfahigkeit demokratischer Staatswesen unverzichtbar
ist, inzwischen Gefahr, briichig zu werden.

Wenig Phantasie gehort zu der Erwartung, dass die junge Generation, die neu
heranwachst, sich auch in politischer Hinsicht anders verhalten wird, als wir es
bisher gewohnt waren. Hinter einer solchen Feststellung verbirgt sich weder ein
billiger Vorwurf noch pessimistische Miesmacherei. Mit der Digitalisierung und
Globalisierung ist eben tatsdchlich ein neues Zeitalter angebrochen. Niemand
wird das mehr dandern — und niemand sollte es auch nur versuchen. Es gibt sie
nun einmal in grofRer Zahl, die jungen Menschen, die sich, Uberzeugt davon, dass
sich die Wertvorstellungen ihrer Vorgédngergenerationen langst und endglltig
Uberlebt haben, nicht im Geringsten fiir das Gestern interessieren. Und anstatt
auf eine Art Selbstheilungskraft unserer Gesellschaft zu bauen, sollten wir uns
dringend mit den Lehren aus unseren eigenen Versdumnissen beschaftigen.
Denn nahezu zwangslaufig muss ein solcher Wandel der inneren Einstellung auf
die Dauer Auswirkungen nach sich ziehen, deren Reichweite noch niemand zu
Ubersehen vermag.

Waire die Befilirchtung tatsachlich nur an den Haaren herbeigezogen, dass die
digitale Revolution zu einer Uberflutung mit Informationen fiihrt, die uns keine
Moglichkeit mehr l&sst, sie innerlich zu verarbeiten und als Ergebnis zu Wissen zu
verdichten? Sehen diejenigen Gespenster, die in Sorge sind, dass Google und
andere ,Suchmaschinen” bereits auf dem besten Wege sind, uns kiinftig diese
und andere Fahigkeiten abzunehmen, die unsere Zivilisation bisher grundlegend
bestimmt haben? Kann eine Gesellschaft Giberleben, wenn sie die MuRRe der Be-
sinnung ersetzt durch sinnlose Hektik, durch das ununterbrochene Starren auf
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den Display oder das Herumspielen auf dem Smartphone, wenn sie die Gnade,
klassische Musik zu erfiihlen, durch das Drohnen der Béasse erstickt, wenn sie die
groBen roten Buchstaben der Boulevardpresse mit der Wahrheit verwechselt?
Und kann sie Uberleben, wenn die Menschen nicht verlernt haben, dass und in
welcher Weise sie mit ihren vorangegangenen Generationen verknipft sind —
oder, um es drastisch auf den Punkt zu bringen, wenn sie keine Zeit mehr fir
Geschichte haben?

Doch Halt! Bevor wir es uns mit solcher pessimistischer Beckmesserei allzu ein-
fach machen, sollten wir sorgfaltig hinschauen ...

Zwar weist eine der jiingsten Shell-Studien aus, dass nur knapp Uber 30 Prozent
der Jugendlichen Kenntnisse der Geschichte fiir wichtig, fast schon die Halfte sie
dagegen fir unwichtig erachten. Noch schlimmer: Gerade einmal 22 Prozent hal-
ten etwas von politischem Engagement, 56 Prozent hingegen nichts davon. Auf
der anderen Waagschale aber liegt, dass 55 Prozent soziales Engagement schat-
zen und dazu bereit sind, nur weniger als 20 Prozent es als unwichtig abtun. Fast
zwei Drittel messen Toleranz gegenlber Anderen Bedeutung bei, tiber 80 Pro-
zent der Einhaltung von Gesetz und Ordnung. Und schlieBlich halten deutlich
Uber 90 Prozent der Befragten Freundschaft und Partnerschaft fiir hohe Werte,
noch nicht einmal ein Zehntel von ihnen finden sie fir ihr eigenes Leben nicht
von Belang. Also ein deutlicher Widerspruch: Toleranz, Freundschaft, Gesetz und
Ordnung: Ja — Geschichte und Politik: Nein?

Jedenfalls kdnnte es dafiir eine Erklarung geben. Auf den ersten Blick mag sie
banal klingen. Denn womoglich verbirgt sie sich hinter dem Phanomen, dass die
jungen Menschen heutzutage in der Regel viel eher, als das friiher der Fall war,
mit der Last des Heranwachsens allein gelassen werden. Mehr oder minder von
klein auf sind es kaum noch reale eigene Erfahrungen, sondern abstrakte, mit
Scheinleben erfiillte Abbilder, die ihnen die Welt ins Zimmer und auf kalte tech-
nische Apparate tragen. Erfahrungen hingegen, die man anfassen, die man rie-
chen, die man spiren kann, fehlen. Was sie sich auf dem Bildschirm vorspielen,
ersetzt erlebte Wirklichkeit, Schein und Wahrheit verlieren sich ineinander.

Unzahlige Eltern erleben das voller Sorge. Taglich sehen sie, wie daraus immer
weniger bleibende Pragungen entstehen, die den schnellen Klick auf die Taste
Uiberdauern. Viele, allzu viele von ihnen werfen schlieRRlich ratlos die Flinte ins
Korn. Andere wiederum geben sich ohnehin dem Glauben hin, es sei einfacher,
in jeder beliebigen Sekunde die virtuellen Abldufe des Geschehens selbst gestal-
ten und damit die Widrigkeiten des taglichen Lebens vergessen machen zu kon-
nen.
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Keine Zeit mehr zur MuRe, zum Nachdenken, zum Lernen von Dingen, die nicht
unmittelbar in Vorteile fiir einen selbst umsetzbar sind? Machen wir uns nichts
vor: Es liegt nicht an unseren Kindern, wenn sie sich solchen Weisheiten hinge-
ben, wenn sie sich durch die schamlosen Algorithmen verfiihren lassen — es liegt
an uns selbst. Wir: Gewiss sind das die Eltern, gewiss ist das die Schule. Doch
zum Schluss sind wir es alle. Denn in der Tat: Wir leben am Beginn eines neuen
Zeitalters. Unsere Miihe ist da gefragt, unsere Bereitschaft, unser Verantwor-
tungsbewusstsein. Sollten wir meinen, das sei verlorene Liebesmihe, oder gar,
es lohne sich nicht, werden wir uns noch wundern: die weltweite Finanz- und
Wirtschaftskrise, die wir erleben, kdnnte uns bald als harmloses Windkrauseln
erscheinen, das einem verwistenden Orkan vorausgegangen ist.

Bernhard Jenschke gehort zu denjenigen, die das immer gewusst haben. So ha-
be ich ihn kennengelernt, so wird er bis zum Schluss bleiben — ein Aufrechter,
der sich die Liebe zu den Menschen nicht nehmen lasst und deswegen unbeirrt
weiter darauf beharrt, ihnen zu helfen, wo er kann. Dazu zahlt der manchmal
durchaus unbequeme Mut, auf Wertvorstellungen zu beharren, die er als unver-
zichtbar kennengelernt hat. Es sind die Werte, die unsere Zivilisation tragen ...

Edzard Reuter 149



CAREER GUIDANCE IN THE EUROPEAN UNION: PROMOTING PoLICY COLLABORATION AND
DEVELOPMENT

Professor Anthony G. Watts, OBE, Honorary President of NICEC (National Institu-
te for Career Education and Counselling); ELGPN Consultant

Bernhard Jenschke has played a promi-
nent role in policy initiatives within the
European Union designed to promote
and develop lifelong career guidance
provision. In particular, he was a promi-
nent member of the European Commis-
sion’s Expert Group on Lifelong Guidance
(2002-07) and more recently has played
a significant role in the European Life-
long Guidance Policy Network as a mem-
ber of Germany’s national team. In this article, Tony Watts places these initia-
tives within the broader historical context of the involvement of the European
Union in career guidance policy. The article draws heavily from, and updates, a
longer review of this history."

Since most career guidance services are publicly funded and free to the user,
public policy is critical to their development. Such policy is usually developed
largely at national level; some may be devolved to regional, local or institutional
level. In addition, a growing role is being played by international organisations
like OECD, UNESCO, ILO and the World Bank, seeking to influence national go-
vernments and encourage them to co-operate and learn from each other. In re-
cent years, the European Union has been particularly active and influential in this
respect.

Foundations: 1957-92

Within EU member-countries, career guidance has tended to be viewed not as a
policy area in its own right, but as an aspect of other policy areas, notably educa-
tion, training and employment. Until 1992, this was a problem within the Euro-
pean Community (as it was then called), because it was only under the Treaty of
Maastricht of that year that its policy remit was extended to cover education.
Prior to that, European initiatives related to career guidance tended to be under
the remit of vocational training, which limited and to some extent distorted their
nature.

An early intervention was the 1961 European Social Charter, which recognised
that: ‘Everyone has the right to appropriate facilities for vocational guidance
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with a view to helping him (sic) choose an occupation suited to his personal apti-
tude and interests.” The 1963 Guidelines for a Vocational Training Policy included
attention to ‘a permanent system of information and guidance or vocational ad-
vice, for young people and adults’, and a subsequent EC recommendation in
1966 included a commitment to a regular report on member-states’ progress
and experience in this field. A series of reports were published between 1967
and 1994, initially purely descriptive but becoming more analytical in nature, and
including some specialised reports on particular topics.

In addition, the development of guidance as a major theme in an action pro-
gramme on the transition of young people from education to working life, which
ran in two stages from 1978 to 1987 and included a variety of pilot projects. The
Commission’s conclusions on the second part of the programme (1982-87), en-
dorsed by the Council of Education Ministers, included recommendations to
strengthen the guidance function of the secondary school, to improve training
for teachers and specialists with guidance responsibilities, and to promote conti-
nuing guidance for school-leavers. Subsequently, guidance was an important
theme in the PETRA programme, launched in 1988 to raise the quality of initial
vocational training of young people.

There were also occasional Council resolutions in other policy areas which rela-
ted to career guidance. For example, counselling provision was included by the
Council of Employment Ministers in its 1987 recommendation on measures to be
taken in the member-states to combat long-term unemployment.

Consolidation: 1992-2000

The nature and extent of European collaboration in the field of career guidance
was significantly transformed by the advent of the Single European Market at
the end of 1992. A key aim of the Single Market was to encourage the mobility of
goods, services and capital. This had major implications for the mobility of stu-
dents, trainees and workers. To support such mobility, a strong case was made
for effective networking between guidance services in each of the member-
states. This required action at EU level as well as within the member-states
themselves. Career guidance accordingly began to rise on the EU policy agenda.

This was reflected in the PETRA Il programme, approved by a Council decision in
1991. For the first time, this programme included a separate action strand focu-
sing specifically on vocational information and guidance. The strand was mana-
ged by a committee which included representatives of all the member-states,
and so brought together public servants from each country with responsibilities
in relation to career guidance. This significantly enhanced opportunities for colla-
borative action. Such actions included provision for establishing a Community
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network of national contact points or centres to develop and update data for use
by guidance services in all member-states, in order to support transnational mo-
bility for education and training. This was the start of what has subsequently be-
come the Euroguidance network, which continues to flourish.

The Single Market also fostered the growth of the ERASMUS programme
(launched earlier in 1987) to promote mobility of students in higher education.
This in turn provided a significant stimulus to the development of a European
association for student guidance in higher education. Founded in 1988, FEDORA
(Forum Européen de I'Orientation Académique) provided a platform for career
advisers and student counsellors in higher education to meet and exchange their
experiences (it has recently been merged with the European Association for In-
ternational Education).

A further significant development was the inclusion of education as a common
European policy concern in the Treaty of Maastricht 1992. Instead of having to
be introduced under the restricted banner of vocational training or employment,
EU initiatives in career guidance could now encompass the full field of education
and training (though these two domains were still separated). The extension of
the EU’s remit was soon reflected in a range of new action programmes, provi-
ding opportunities for clusters of member-states to work together on issues of
common interest. The Leonardo programme (covering vocational training) was
now complemented by such programmes as Socrates (covering secondary edu-
cation), Comenius (covering pre-primary, primary and secondary education) and
Grundtvig (covering adult education). These programmes supported innovative
transnational pilot projects, research, and exchanges and placements.

In addition, new Community initiative programmes were launched in 1995 to
address common employment and social inclusion challenges in Europe. Adapt,
Youthstart and Eurocounsel were European Social Fund programmes in which
projects concerning career guidance were developed for different target-groups
of employed people, unemployed people and persons at risk of exclusion from
the labour market. These ESF programmes were distinguished from the EU edu-
cation and training programmes in three respects: their primary focus was natio-
nal; mainstreaming was a key principle underpinning the projects; and the trans-
national component was a minor part of the activity.

An area of particular interest was the growth of computer databases and compu-
ter-aided guidance systems, which encouraged interest in their use for networ-
king information across the EU. The Commission sponsored two European confe-
rences on computers in career guidance: Brussels (1985) and Cambridge (1989).
Three further conferences in the series were funded by the EU programmes and
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by the host member-states as part of their EU Presidency activities: Nirnberg
(1992), Dublin (1996) and Gothenburg (2001).

In terms of placement information, the Commission had for some time suppor-
ted SEDOC, designed to encourage co-operation between the public employ-
ment services in the member-states. Set up in the early 1970s, it was never ope-
rationalised or publicised sufficiently to be widely used. In 1992 it was replaced
by the upgraded EURES system, which included information not only on vacan-
cies but also on living and working conditions, and was supported by a network
of specially trained Euro-advisers within each national service.

Elevation: 2000 to date

A significant boost to the policy significance of career guidance at EU level was
stimulated by the meeting of the European Council in Lisbon in March 2000,
which outlined the European Union’s aspiration to become ‘the most competiti-
ve and dynamic knowledge-based economy in the world’ by 2010. Engagement
in lifelong learning — merging education and training — was acknowledged as one
of the key ways through which this goal could be achieved. A consultation led to
a Communication on lifelong learning which affirmed the key role of lifelong gui-
dance in national lifelong learning strategies, and included a recommendation
that a European Guidance Forum be established.

Some member-states, however, initially resisted this proposal. Accordingly, the
Commission decided instead to set up an Expert Group on Lifelong Guidance.
Chaired by the Commission, the group included officials from some education
and employment ministries, a number of international guidance experts, and
representatives of key stakeholder groups (social partners, parents, youth, and
consumers, as well as guidance professionals).

The Expert Group operated from 2002 to 2007, and provided the focal point for
a number of significant developments. In particular, common reference tools
were developed for use by member-states on the aims and principles of lifelong
guidance provision, criteria for assessing quality, and key features of a lifelong
guidance system. These were included in a policy handbook published jointly
with OECD in 2004.

The Expert Group also played an important role in the adoption by the Council of
Education Ministers in 2004 of a Resolution on lifelong guidance. The Resolution
identified five key areas where reform was needed: the development of lifelong
guidance systems; the broadening of access to guidance across the lifespan; the
strengthening of quality-assurance mechanisms, especially from a citizen/user
perspective; the refocusing of guidance provision to develop citizens’ career ma-
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nagement skills; and the strengthening of structures for policy and systems deve-
lopment at national and regional levels ‘by involving appropriate key players’.

In pursuit of the last of these, a Joint Actions programme in 2004-06 supported
the establishment of national guidance forums in two networks involving 12
countries. These networks were viewed as a testing ground for developing a Eu-
ropean-level structure to replace the Expert Group. The Group had played an
important role in supporting the drafting of the Resolution. Its chief weakness,
however, was that it was not representative of all the member-states, and there-
fore had difficulties in translating its efforts into effective action at member-
state level. The Commission, recognising these limitations, and noting the suc-
cess of the Joint Actions networks, accordingly indicated its willingness to sup-
port the development of a voluntary European Lifelong Guidance Policy Network
(ELGPN) which would be led by the member-states themselves and would also
be open to candidate and European Economic Area countries. The member-
states supported this suggestion, and the Network met for the first time in De-
cember 2007.

ELGPN is co-ordinated by one of the member-states (until now, Finland) and is
funded under the Lifelong Learning Programme (2007-13), which effectively in-
tegrates the Leonardo, Socrates and Grundtvig programmes. Its objectives inclu-
de: promoting the use of the existing common reference tools within member-
states, and developing new tools; identifying trends and issues which merit colla-
borative action at EU level (through peer-learning clusters and research activi-
ties); disseminating the policy lessons from collaborative projects; and suppor-
ting policy development at EU level, ensuring that the role of guidance is addres-
sed within relevant European policies and instruments.

The role of the ELGPN was given a clear endorsement and mandate in a further
Resolution of the Council of Education Ministers in 2008. Addressed to ‘better
integrating lifelong guidance into lifelong learning strategies’, this reinforced ma-
ny of the key messages of the 2004 Resolution, and looked to the ELGPN as the
means of strengthening European co-operation in addressing them.

ELGPN has focused particularly on peer learning in relation to four themes: ca-
reer management skills; access; quality and evidence; and co-operation and co-
ordination. In 2012 it produced, through a strong collaborative process, a resour-
ce kit on lifelong guidance policy development. This included an update of the
Expert Group’s common reference tools, plus policy issues and policy steps in
relation to the four themes, illuminated by case-studies from all of the member-
countries. ELGPN’s 2013/14 work programme is focused significantly on promo-
ting the adaptation, field-testing and application of the resource kit at member-
country level, with support from other countries through ‘policy review clusters’.
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These activities are closely linked to the Europe 2020 Strategy, aimed at achie-
ving smart, sustainable and inclusive growth, and supported by a number of
flagship initiatives and benchmark targets. One of the features of this process is
stronger cross-cutting approaches across the fields of education, training and
employment. ELGPN is a mechanism for positioning lifelong guidance within this
strategy.

Conclusion

Since 1957 the European Union has grown from 6 to 27 member-countries (with
Croatia due to become the 28th in mid-2013). The scope and nature of its po-
wers, too, have been extended. Particularly significant, in the context of career
guidance, have been its enhanced powers within the field of education, and the
closer links now being established between education, training and employment.
These trends are evident in the historical outline above, in which the initial focus
on pilot projects and studies/surveys has been extended to cover more substan-
tial interventions.

Current practice is based largely on encouraging peer pressure through the so-
called ‘open method of co-ordination’” (OMC). The OMC represents a form of
‘soft governance’ which uses Europe-wide benchmarks and indicators alongside
non-binding co-ordination processes in order to steer national policy-making in
directions that are compatible with EU aspirations. Through the OMC, member-
states remain free to develop their own coherent and comprehensive strategies,
and to design and manage their own systems within the principles of subsidiari-
ty; but the goal ultimately is that they broadly move in the same direction, on
the basis of a shared normative basis for common action.

The EU is currently facing considerable challenges. In particular, the economic
crisis within the Eurozone is placing severe pressures on its current structures,
which could result in significant changes. These will affect collaborative Europe-
an structures in all fields, including career guidance. But the history of European
initiatives in career guidance over the last half-century has demonstrated the
benefits of transnational co-operation, and has developed strong collaborative
networks that provide a base for further development.

Note:

1 Watts, A.G., Sultana, R.G. & McCarthy, J. (2010). The involvement of the European Un-
ion in career guidance: a brief history. International Journal for Educational and Voca-
tional Guidance, 10(2), 89-107.
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DAs EUROPAISCHE NETZWERK FUR EINE POLITIK LEBENSBEGLEITENDER BERATUNG (ELGPN)
ALS KRISTALLISATIONSPUNKT DER EUROPAISCHEN BEZIEHUNGEN IM BEREICH BILDUNGS- UND
BERUFSBERATUNG

Judith Friibing, Wissenschaftliche Mitarbeiterin im ELGPN-Projekt und im Projekt
Beratungsqualitat beim Nationalen Forum Beratung (nfb)

Seit vier Jahren arbeite ich beim nfb. Bernhard Jenschke
steht mir seitdem nicht nur als iberaus fairer und kriti-
scher Projektleiter zur Seite, sondern vor allem als Men-
tor. Seine stets herzliche, positive und motivierende Art,
sein tdglicher Rat und Tat, sein Wissen und seine Erfah-
rung haben entscheidend zur Professionalitét der nfb-
Geschdftsstelle und zum Erfolg vieler grofser und kleiner
Projekte beigetragen - vom Meébelkauf bis zur IAEVG
History. Die Arbeit mit lhnen ist fiir mich eine Schule, die
keine Institution je bieten kénnte. Dafiir méchte ich mich
bedanken!

Vor mehr als 20 Jahren forderte Bernhard Jenschke in seinem Artikel ,Aspekte
und Probleme der Zusammenarbeit in Europa im Bereich der Berufsberatung”
Beratende und Verantwortliche fiir Beratung zu mehr Austausch und Zusam-
menarbeit in Europa auf. Seine damals formulierten Ansédtze und Perspektiven
flr die Europaische Kooperation sind heute Alltag: Das Internet sichert den tagli-
chen Informationsaustausch, europdische Beratungskonferenzen bringen regel-
maRig alle Stakeholder zusammen, Beratende und Verantwortliche kdnnen im
Rahmen von Studienbesuchen vonenander lernen; die politischen Prioritaten flr
eine gemeinsame Entwicklung der Beratungspolitik sind formuliert. (Jenschke,
32)

Die heute allgegenwartige Politikgestaltung in Netzwerken beruht auf grundle-
genden gesellschaftlichen und politischen Veranderungen, die mit Begriffen wie
Globalisierung, Individualisierung, Neoliberalisierung, Network Society bezeich-
net werden. Besonders die Europdische Union mit ihren in einigen Politikberei-
chen begrenzten Zustdndigkeiten und Handlungskompetenzen, férdert gemein-
schaftliche Methoden der politischen Entscheidungsfindung mit dem Ziel, die
Legitimitat und Effizienz ihrer Politik zu verbessern. Sie schatzt gesellschaftliche
Akteure aufgrund ihrer vielfaltigen Interessen, vertieften Fachkenntnisse und
praktischen Erfahrungen und |adt sie zur Mitarbeit ein (Kohler-Koch et. al., 1-2).

Hinter der europaischen Kooperation im Bereich der Beratung in Bildung, Beruf
und Beschaftigung stehen komplexe Netzwerke von Institutionen und Individu-
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en, die sich nicht erst, aber besonders intensiv in den letzten zehn Jahren entwi-
ckelten. Dieser Beitrag untersucht diese Netzwerke hinsichtlich ihrer Interaktion,
der beteiligten Akteure und ihrer Beziehungen. Dabei wird das Europaische Netz-
werk fir eine Politik Lebensbegleitender Beratung (ELGPN), das von den EU-
Mitgliedslandern getragen wird, als Kristallisationspunkt der europaischen Bezie-
hungen im Bereich der Bildungs- und Berufsberatung betrachtet. Das ELGPN be-
fordert die europaische Vernetzung und die Zusammenarbeit der Mitgliedsstaa-
ten untereinander und mit der Europaischen Kommission gezielt, um die System-
entwicklung der Bildungs- und Berufsberatung in den Mitgliedsstaaten zu befor-
dern und die Lander bei der Umsetzung der EU 2020 Strategie und der EU Rats-
entschlieBungen zur lebensbegleitenden Beratung zu unterstitzen.

Beratung in Europa als policy domain

Bildungs- und Berufsberatung stellt ein komplexes Handlungsfeld dar, das ver-
schiedene Bereiche involviert und wenig Normierung aufweist. Daher sind die
Akteure bei der Politikentwicklung im Bereich Beratung in gewisser Weise von-
einander abhdngig und haben stabile Netzwerke auf Grundlage gemeinsamer
Ziele herausgebildet.

Die folgende Abbildung stellt die europdischen Netzwerkstrukturen im Bereich
Bildungs- und Berufsberatung dar. Die Akteure werden sortiert nach finf gesell-
schaftlichen Bereichen dargestellt, denen sie nach ihrer Mitgliedschaft bzw. ih-
rem institutionellen Hintergrund zugeordnet werden: Beratende/ Praktiker, Poli-
tik und Verwaltung, Gesellschaft (also Blrger/innen und Ratsuchende), Anbieter
von Beratungsdienstleistungen und Wissenschaft. Die Zuordnung erfolgt auf ei-
ner analytischen Ebene und ist wegen der starken Verflechtungen nicht immer
trennscharf.

Die Abgrenzung der Netzwerke gegeneinander folgt in erster Linie dem jeweili-
gen Anliegen der Vernetzung, das als politischer Teilprozess oder ,policy do-
main“ verstanden werden kann (Nagel 34). Dieses gemeinsame Anliegen ist im
Sinne eines gemeinsamen Ziels Voraussetzung fiir die Konstituierung, Kommuni-
kation und Kooperation im Netzwerk. Angesichts der Diversitat der Akteure und
ihrer vielfdltigen Interessen kann das gemeinsame Anliegen zundchst nur recht
allgemein sein und muss in konkreten Verhandlungsprozessen — oft in den ein-
zelnen Teilnetzwerken — weiter ausdifferenziert werden (Wohlfahrt 9). Folglich
werden diejenigen zu einem Netzwerk gezdhlt, die ein professions- oder gesell-
schaftspolitisches Interesse an der Weiterentwicklung der Beratungssysteme
verfolgen. Die unterschiedlichen Akteure stellen dabei jedoch verschiedene Er-
wartungen und Beweggriinde in den Vordergrund. Wahrend flr einige der Aus-
bau und die Professionalisierung der Beratungsstrukturen und -angebote im
Zentrum stehen (z.B. fiir Euroguidance, dem Netzwerk von Bildungs- und Berufs-
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berater/innen zur Férderung der Mobilitdt in Europa oder fur das NICE-Netzwerk
von Universitaten mit Beratungswissenschaftlichen Studiengangen), konzentrie-
ren sich andere Akteure auf allgemeinere gesellschaftliche oder bildungs- und
arbeitsmarktpolitische Ziele, wobei die Entwicklung der Beratung in der Regel
eines von mehreren Handlungsfeldern ist (z.B. EU Kommission, Sozialpartner).
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Abbildung: Europdische Netzwerkstrukturen im Bereich Bildungs- und Berufsberatung

Abkiirzungen: BUSINESSEUROPE: Europdische Arbeitgeberorganisation (friiher UNICE:
Union of Industrial and Employers’ Confederations of Europe); CEDEFOP: Européisches
Zentrum fiir die Férderung der Berufsbildung; DG EAC: Generaldirektion der Kommissi-
on: Bildung und Kultur; DG EMPL: Generaldirektion der Kommission: Beschaftigung, Sozi-
ales, Integration; EACG: European Association of Career Guidance; EAIE: European Asso-
ciation for International Education (zusammengeschlossen mit FEDORA: European Forum
for Student Guidance); EMCO: Employment Committee; EARALLL: European Association
of Regional and Local Authorities for Lifelong Learning; ESVDC: European Society for Vo-
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cational Designing and Career Counselling; ETF: European Training Foundation; ETUC:
Europaischer Gewerkschaftsbund; EURES: European Employment Services; HoPES: Heads
of Public Employment Services; IAEVG: Internationale Vereinigung fur Bildungs- und Be-
rufsberatung; ICCDPP: International Center for Career Development and Public Policy;
ILO: International Labour Organization; LLL: Lifelong Learning Programm der EU Kommis-
sion; NICE: University Network for Innovation in Guidance and Counselling in Europe;
NGO: Nicht-Regierungsorganisation; OECD: Organisation fiir Wirtschaftliche Zusammen-
arbeit und Entwicklung; PES: Offentliche Arbeitsverwaltungen; WAPES: World Associati-
on of Public Employment Services; YFI: Europaisches Jugendforum

Zentralitaten, Prominenzen und Zusammenhalt

Netzwerke konstituieren sich aus den Akteuren im Netzwerk, ihren Ressourcen
und ihren Beziehungen untereinander. Sie kdnnen u.a. hinsichtlich ihrer Dichte
(Transivitat), Fragmentierung und Zentralitdt oder Prominenz einzelner Akteure
untersucht werden (Nagel 51-52).

Das ELGPN reicht Gber die komplexe Zusammensetzung der nationalen Delegati-
onen, die moglichst die Sektoren Bildung und Arbeit, Regierungs- und Nicht-
Regierungseinrichtungen, Beratungsforen oder ahnliche Koordinationsmechanis-
men umfassen sollen, und (ber seine zahlreichen Beziehungen zu anderen Ak-
teuren im europdischen Netzwerkgefiige in viele gesellschaftlichen Bereiche hin-
ein. Es unterhalt zu fast allen Akteuren in Europa und weltweit Beziehungen in
Form von Partnerschaften und Kooperationen (ELGPN 2012, 68). Daher weist das
ELGPN eine besonders hohe Sichtbarkeit, also Zentralitdt oder Prominenz auf.
Neben den formalisierten Beziehungen ist das ELGPN Uber seine Mitglieder und
Partner mit allen weiteren Akteuren verbunden. Die hohe Zentralitat im europai-
schen Netzwerk vereinfacht den Zugang zu Informationen und anderen Ressour-
cen und starkt dariber die Kontrollmoéglichkeiten liber die Prozesse im Netzwerk
(siehe auch Jansen 127-128). Insgesamt vereinfacht die zentrale Stellung des
ELGPN und seiner einzelnen Mitglieder die Steuerung und somit die Kooperati-
ons- und Problemldsungskapazitat fiir die Belange der Beratung in Europa. Ne-
ben dem ELGPN stellen das CEDEFOP, dessen Auftrag und Leitbild die Weiterent-
wicklung und Vernetzung der europaischen Berufsbildungspolitik vorsieht und
die Europaische Kommission.

Insgesamt sind die europdischen Netzwerkstrukturen im Bereich Beratung ange-
sichts der Anzahl der involvierten Akteure vergleichsweise Uberschaubar und
wenig fragmentiert. Sie weisen eine recht hohe Dichte auf, was die Kommunika-
tion und Kooperation vereinfacht (Nagel 51-52, Jansen 62ff). Selbstverstandlich
ist die Vernetzung auf der Ebene der Politik besonders eng. Dartiber hinaus sind
das ELGPN und die internationalen Organisationen Uber zahlreiche Beziehungen
eng an die EU gebunden. Weniger dicht wirken im Gegensatz dazu die Netzwer-
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ke in den anderen gesellschaftlichen Bereichen. Besonders die Vertretungen der
Beratenden sind untereinander wenig vernetzt und fokussieren sich eher auf
ihren jeweiligen Beratungsbereich. Hier wird die vermittelnde Rolle des ELGPN
deutlich, das diese Akteure zusammenbringt.

Organisationen und Individuen - die Vielfalt der Akteure

Die Vielfalt der Akteure in Organisationsform, Auftrag und Selbstverstiandnis -
von individuellen Experten/-innen (die hier nur aus grafischen Griinden zusam-
mengefasst sind) ber befristete Kooperationsprojekte (NICE), Interessensver-
bdnde und Sozialpartner (ETUC, EAIE, EARLALL u.a.) bis hin zur politischen und
administrativen Vertretung der EU - stellt eine besondere Herausforderung dar,
erganzt durch das fiir das Beratungsfeld typische Aufeinandertreffen verschiede-
ner Sektoren (Arbeit, Bildung, Jugend u.a.) mit ihren unterschiedlichen Arbeits-,
Denk- und Kommunikationsweisen. Diese Herausforderung wird noch verstarkt
durch die vielfdltigen kulturellen, weltanschaulichen, sozio6konomischen und
politischen Bedingungen und Strukturen in den EU Mitgliedsstaaten, die im Netz-
werk unterschiedlich eingebunden sind: als Partner im ELGPN mit ihren aus di-
versen Sektoren zusammengesetzten Delegationen (CEDEFOP 40; ELGPN 60, 63),
Uber ihre Mitglieder in anderen Organisationen (z.B. ETUC, PES Network,
Euroguidance) sowie Uber Mitarbeiter/innen in den Organisationen oder Exper-
ten/innen.

Die internationalen Akteure, die als Partner des ELGPN agieren (ICCDPP, IAEVG)
und mit den Regierungseinrichtungen der EU vernetzt sind (u.a. OECD, ILO,
UNESCO), sichern den Austausch und Wissenstransfer auch (ber die Grenzen
Europas hinaus. Gerade die Internationale Vereinigung fir Bildungs- und Berufs-
beratung (IAEVG) nimmt hier eine zentrale Vermittlerposition ein. Die internati-
onale Kooperation des ELGPN soll zukiinftig anhand konkreter, gemeinsamer
Aufgaben verstarkt werden (ELGPN 61).

Zur fachlichen Unterstiitzung nimmt das ELGPN Experten/innen unter Vertrag,
die Ideen und Fachwissen einbringen und zusammenfihren. Ihre hohe Kompe-
tenz und Anerkennung ermdoglicht es ihnen, Konzepte durchzusetzen, Probleme
zu benennen und Ziele zu definieren, zur Legitimation beizutragen und Lernpro-
zesse anzuleiten (Nagel 41). Sie tragen somit entscheidend zur konsensorientier-
ten Definition und Ausgestaltung der im Netzwerk relevanten Themen bei.

Beziehungen, Informationen und Ressourcen

Die Beziehungen zwischen den Akteuren im Netzwerk kdnnen hinsichtlich ihres
Zwecks, ihrer Intensitdt sowie ihrer Richtung untersucht werden. In einem, dem
gemeinsamen und gegenseitigen Lernen verschriebenen Netzwerk spielen Infor-
mationsbeziehungen im Sinne von Informationsaustausch (Kommunikation) und
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Diskussionsprozesse eine besonders wichtige Rolle. Hierbei ermoglichen die in-
volvierten Experten/-innen die Einbindung aller Akteure Gber das geteilte Wissen
und gemeinsame Interpretationen und Diskurse (Kopperjan 141).

Weiterhin tauschen Netzwerke Uber Transaktionsbeziehungen materielle Giter
aus. So werden mehrere Organisationen und Netzwerke vollstandig oder teilwei-
se von der Europaischen Kommission finanziert: das ELGPN, das NICE Netzwerk
und der 2010 in Zypern gegrindete Européische Verband fir Beratung (EACG),
das Euroguidance Netzwerk und das Europaische Jugendforum (YFJ) als Platt-
form von Jugendorganisationen in Europa. Im Rahmen von Legitimationsbezie-
hungen, wobei Legitimitdt und Mandate transferiert werden, beruft und legiti-
miert die Kommission einige Einrichtungen direkt, wie den Beschaftigungsaus-
schuss (EMCO) und das CEDEFOP, die auf Beschluss des Rates eingerichtet wur-
den. Andere Organisationen wie das ELGPN verfligen jedoch (iber kein so deutli-
ches Mandat (ELGPN 57). Solche gerichteten Beziehungen haben Konsequenzen
fir die Machtverhéltnisse im Netzwerk sowie fur die fir Netzwerke typische
,Balance zwischen Kooperation und Konkurrenz“ (Wohlfahrt 15), weil sich
Machtverhéltnisse in der unterschiedlichen Verfligung Gber Ressourcen (seien
sie materiell, immateriell oder sozial) begriinden (Nagel, 37, 44).

Insgesamt zeichnen sich die europdischen Netzwerkstrukturen durch eine recht
hohe Formalisierung der interorganisationalen Beziehungen aus; sie sind in kon-
stituierenden Statuten oder dhnlichen Dokumenten festgehalten (z.B. CEDEFOP,
ELGPN), was den Akteuren Handlungssicherheit und Stabilitat bietet und die In-
stitutionalisierung fordert.

Konsens und Ergebnisse

Die europaischen Netzwerke erlangen einen Konsens in der politischen Ausrich-
tung der Beratungspolitik und -strategien. Durch gemeinsame Lernprozesse ent-
steht ein offentlicher Druck gemeinsamen Wissens und gemeinsamer Definitio-
nen, der in nicht hierarchisch regulierten Netzwerken zu ,Konvergenz” fihrt
(Jachtenfuchs et al. 79). Dabei wird die Methode der offenen Koordinierung,
nach der auch das ELGPN als bottom-up Netzwerk der Mitgliedsstaaten operiert,
in der EU in jenen Bereichen eingesetzt, in denen Rat und Kommission keine Ge-
setzgebungskompetenz besitzen.

Die europdischen Netzwerke und die Methode der offenen Koordinierung wer-
den hinsichtlich ihrer Effektivitat und demokratischen Qualitat oft kritisiert, doch
liegen kaum empirische Nachweise zu den Ergebnissen solcher offenen Prozesse
vor (Jachtenfuchs et al. 83). Sicher birgt die starke Konsensorientierung gewisse
Risiken, wie schwache Kompromisse auf niedrigem Niveau, mangelnde Umset-
zung oder festgefahrene Entscheidungsprozesse (Kopperjan 134ff, 150ff).
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Als positives Ergebnis der europaischen Vernetzung gilt der verbesserte Informa-
tionsaustausch vor allem hinsichtlich des Lernens voneinander, der auf die Ges-
taltung nationaler lebensbegleitender Beratungsstrukturen einwirkt. Diese Ler-
nerfahrungen und bessere Losungskompetenzen fiir die Gestaltung von Bera-
tungsstrukturen sind Ergebnis der Kooperation im ELGPN (ELGPN 53, 55). In sei-
ner aktuellen Arbeitsphase 2013-14 wird sich das ELGPN nun stdrker auf die
Adaptierung und Implementierung seiner Ergebnisse auf nationaler und europai-
scher Ebene konzentrieren. Dies stellt neue Herausforderungen an die gemeinsa-
me Arbeit.

Die Darstellung und Betrachtung der européischen Netzwerkstrukturen im Sinne
eines Policy Networks verdeutlicht die enge Vernetzung und die zentrale Stellung
des ELGPN, die trotz der Diversitat der beteiligten Akteure und der Komplexitat
ihrer Beziehungen die Kommunikation und Kooperation beférdert. Uber Infor-
mationsbeziehungen und gemeinsames Lernen wird auf diese Weise Konsens
Uber eine gemeinsame politische Richtung hergestellt.

Viele Aspekte der Interaktion und Vernetzung im europdischen Kontext konnten
hier nur angedeutet werden. Zeitliche Perspektiven und ihre Konsequenzen, ge-
richtete Beziehungen und die Verteilung von Ressourcen im Netzwerk sowie die
Verteilung von Wissens- und Definitionshoheiten und die daraus resultierenden
Machtstrukturen bedirfen einer vertieften Analyse und kritischen Betrachtung.
Denn auch wenn Gottervater Zeus, der, wie Bernhard Jenschke mutmaft
(Jenschke 32), die vor 23 Jahren ,unternommenen Anstrengungen in Richtung
eines gemeinsamen Binnenmarktes fur gut gehalten [hatte]”, jetzt wohl verziickt
ware, so stehen die europdischen Netzwerke im Bereich Bildungs- und Berufsbe-
ratung mit den politischen und 6konomischen Folgen der Wirtschafts- und Fi-
nanzkrise und dem demografischen Wandel vor wachsenden Herausforderun-
gen.
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gleitenden Beratung: eine europdische Handreichung (erscheint im Friihjahr 2013)

Judith Fribing 163



DAs nfb: VON DER IDEE ZUR UMSETZUNG - DIE ERFOLGSGESCHICHTE EINES NETZWERKS

Karen Schober, Vorsitzende des Nationalen Forums Beratung in Bildung, Beruf
und Beschaftigung e.V. (nfb); Vizeprasidentin der Internationalen Vereinigung fir
Bildungs— und Berufsberatung (IAEVG/AIOSP)

Ich kenne Bernhard Jenschke seit 1970. Wir
haben in diesem Jahr beide unsere berufliche
Laufbahn in der Bundesanstalt fiir Arbeit
begonnen — Bernhard in der Berufsberatung,
ich in der Forschung. Die Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung als wichtige Ressource in
der Praxis der Berufsberatung zu verankern
und hierfiir die relevanten Erkenntnisse und
Daten so aufzubereiten, dass sie fiir Prakti-
ker ,verdaulich” und anwendbar sind, war
meine Aufgabe — dies in die Praxis umzusetzen die seine. Das hat liber viele Jahre
getragen, bis ich selbst in der Zentrale der BA Verantwortung fiir die Berufsbera-
tung iibernommen habe und wir nun auch institutionell noch stdrker verbunden
waren — im Jargon der Verwaltung: ich in der vorgesetzten — er in der nachgeord-
neten Behdrde. Gott sei Dank haben wir das nie so blirokratisch gesehen, son-
dern immer partnerschaftlich zusammen gearbeitet und auf verschiedenen
Dienstposten fiir die Belange einer professionellen Berufsberatung gekdmpft.
Bernhard Jenschke verdanke ich den Einstieg und die freundschaftliche Férderung
und Unterstiitzung auf dem internationalen Parkett der Beratung, wo er schon
lange vor mir erfolgreich tdtig war. Auch ,,nachberuflich“ haben wir mit der Griin-
dung des nfb und der Zusammenarbeit im europdischen Netzwerk ELGPN das
gemeinsame Engagement fiir die Beratung fortgesetzt. Fiir all dies méchte ich
Dir, lieber Bernhard, mit dieser Festschrift ,Danke” sagen!

Der folgende Beitrag schildert die Entstehung und bisherige Entwicklung des Na-
tionalen Forums Beratung in Bildung, Beruf und Beschéftigung e.V. (nfb) und
zeigt die Erfolgsfaktoren dieses quasi aus dem Nichts, ,bottom-up” entstande-
nen Netzwerks. Es ist zugleich eine sehr persénliche Geschichte, denn sie ist un-
trennbar mit der Person und dem engagierten Wirken von Bernhard Jenschke
verbunden, dem diese Festschrift gewidmet ist.

Wer oder was ist das nfb? — ein Kurzportrait

Das nfb ist ein ,,Forum“ (im Sinne der griechischen , agora“, wie Bernhard Jensch-
ke es zu nennen pflegt) von Akteuren und Stakeholdern, Wissenschaftlern, Prak-
tikern und Experten aus dem weiten Feld der Beratung in Bildung, Beruf und Be-
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schaftigung — der Einfachheit halber vielfach als 3B-Beratung bezeichnet. Ge-
griindet im Jahre 2006 zahlt das nfb aktuell 54 Mitglieder, darunter 35 institutio-
nelle und 19 individuelle Mitgliedschaften aus sehr verschiedenen, beratungsaf-
finen Bereichen (u.a. Verbdnde der Beratenden und Beratungsanbieter, Dachor-
ganisationen der Weiterbildungstrdger, der Behinderten- und Benachteiligten-
forderung sowie des Beschaftigungstransfers, Bildungsberatungseinrichtungen
der Lander, Forschungsinstitute, Hochschullehrer/innen und Experten/innen aus
dem Bereich der Beratungswissenschaften, Gewerkschaften). Als eingetragener,
gemeinnitziger Verein finanziert sich das nfb vorrangig aus (bescheidenen) Mit-
gliedsbeitragen sowie gelegentlichen Spenden. Hinzu kommen im Einzelfall Pro-
jektforderungen. Das nfb unterhilt eine Geschaftsstelle in Berlin und beschaftigt
aktuell zwei Projektmitarbeiterinnen; der sechskdpfige Vorstand arbeitet ehren-
amtlich (www.forum-beratung.de).

Ziele und Selbstverstdandnis des nfb lassen sich kurz gefasst folgendermaRen be-
schreiben:

e Plattform fir den institutionenubergreifenden Wissens- und Erfahrungsaus-
tausch innerhalb der Beratungsprofession

e Vernetzung der Akteure in der heterogenen Beratungslandschaft

e Forderung des Dialogs zwischen Beratungspolitik, Beratungspraxis und Bera-
tungsforschung

e Politikberatung fiir ein transparentes und kohdrentes Beratungssystem in
Deutschland

e Einsatz fiir Transparenz und leichten Zugang aller Birgerinnen und Birger zu
bedarfsgerechten Beratungsangeboten

e Weiterentwicklung der Qualitdt und Professionalitat der Beratung

e Verbesserung der Effektivitdt und Effizienz von Beratung durch die Initiierung
und Unterstilitzung von Forschungsvorhaben

¢ Internationale Zusammenarbeit und Vernetzung zum wechselseitigen Lernen.

Mit der Expertise seiner breit aufgestellten Mitgliederschaft ist das nfb An-
sprechpartner fir Politik und Praxis, Wissenschaft und Verbdnde in Fragen der
Weiterentwicklung professioneller Bildungs- und Berufsberatung in Deutschland.
Ein Kuratorium mit Personlichkeiten aus Politik und gesellschaftlichen Gruppen
begleitet die Arbeit des nfb und unterstitzt den Transfer der Ideen und Arbeits-
ergebnisse des nfb in Politik und Praxis.
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Wozu ein Netzwerk fiir Beratung?

Bildungs- und Berufsberatung in Deutschland ist ein sehr heterogenes und frag-
mentiertes Handlungsfeld mit zersplitterten Zustandigkeiten zwischen den Ver-
antwortungsbereichen des Bundes, der Lander und Kommunen sowie der Bun-
desagentur fir Arbeit (BA), der Kammern und den zahlreichen privaten — non-
profit oder kommerziell arbeitenden — Tragern, Einrichtungen und Freiberuflern.
Das war nicht immer so, sondern hat sich nach der Abschaffung des Alleinrechts
der Bundesanstalt fiir Arbeit fiir Berufsberatung 1998 so entwickelt. Befordert
wurde diese Entwicklung einerseits durch das Fehlen von verbindlich geregelten
Zugangsvoraussetzungen oder Qualifikationsanforderungen fir Tatigkeiten in
der Bildungs- und Berufsberatung - dies sollte der Selbstregulierung des Marktes
Uberlassen bleiben -, andererseits durch die wachsende Zahl von Projektforde-
rungen im Rahmen von Lander- oder Bundesprogrammen im Bereich der Weiter-
bildung oder des Ubergangs Schule-Beruf sowie einer Vielzahl zielgruppenspezifi-
scher Projekte, die in der Regel Beratungs- und Betreuungsangebote einschlie-
Ren. Damit wuchs — neben den jeweils gesetzlich zustandigen Institutionen fiir
Bildungs- und Berufsberatung (Schulen, Hochschulen, Bundesagentur fir Arbeit,
Kommunen, Rehabilitationstrager, Kammern) die Zahl der Beratungsanbieter
ebenso wie die Intransparenz des Marktes hinsichtlich der angebotenen Bera-
tungsleistungen und deren Qualitat. Dazu beigetragen hat auch die zunehmende
Praxis des , Outsourcing” von Beratungsdienstleistungen mit der Folge, dass die
Anbieter einem starken 6konomischen Wettbewerb ausgesetzt sind, der sich
nicht immer qualitatsfordernd auswirkt. Und schliefRlich ist auch tiberall dort, wo
Trager von BildungsmaRnahmen gleichzeitig Bildungsberatung durchfihren, die
Unabhangigkeit und Neutralitdt der Beratung gefahrdet, d.h. es fehlt an trager-
unabhdngigen, neutralen Beratungsangeboten.

Um den negativen Begleiterscheinungen dieser Entwicklungen entgegenzuwir-
ken, um die Professionalitdt und Qualitdt der Beratung zu stdrken und um der
zersplitterten Beratungslandschaft eine Stimme zu verleihen, die in Politik, Wirt-
schaft und Verwaltungen gehdért wird, erschien ein starkes, breit aufgestelltes
Blndnis aus allen Beteiligten erforderlich, das sich fiir die Belange der Beratung
nachsuchenden Biirgerinnen und Biirger und flr die Durchsetzung professionel-
ler Standards einsetzt. Die Grinderinnen und Griinder des nfb, darunter Bern-
hard Jenschke an prominenter Stelle, haben hierzu vor rd. 10 Jahren den Anstof
gegeben.

Geburtshelfer OECD und EU

Nun ist Deutschland keine Insel und die zuvor geschilderten Trends und Erfah-
rungen waren in dieser oder dhnlicher Form in vielen Ldndern zu beobachten. Es
ist das Verdienst der OECD, die mit ihrem vergleichenden Blick auf die Lebens-
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verhéltnisse in den Mitgliedstaaten bei der Analyse ungleicher Bildungschancen
und Bildungsbeteiligung auch die Rolle der Bildungs- und Berufsberatung unter
die Lupe nahm, dass die unterschiedlichen Beratungssysteme und Beratungspoli-
tik zunehmend auch ins Blickfeld der nationalen Bildungspolitik gerieten. Ge-
meinsam mit der Internationalen Vereinigung fiir Bildungs- und Berufsberatung
(IAEVG) und deren damaligen Prasidenten Bernhard Jenschke sowie weiteren
IAEVG-Experten startete die OECD im Jahr 2000 einen ,,Policy Review” liber Bera-
tungssysteme und Beratungspolitiken in 14 Mitgliedstaaten, dem sich die Welt-
bank, die Europdische Kommission sowie spater auch die European Training
Foundation anschlossen (OECD 2004; CEDEFOP 2004; Watts, Sultana, McCarthy
2010). Die deutsche Linderstudie wurde 2001/2002 von den OECD-Experten
Professor A.G. Watts (UK) und Professor Peter Plant (Ddnemark) unter Beteili-
gung des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (BMBF), des Bundesmi-
nisteriums fur Wirtschaft und Arbeit (BMWA), der Kultusministerkonferenz
(KMK) und der Bundesanstalt fur Arbeit (BA) durchgefiihrt.

Eine der wesentlichen Erkenntnisse dieser Studien ist die fast tberall anzutref-
fende unzureichende Kooperation und Koordination — manchmal auch Kommu-
nikation — der fiir Beratung in den verschiedenen Sektoren verantwortlichen Mi-
nisterien und Institutionen. Gerade wegen der zersplitterten Zustdndigkeiten
und der unterschiedlichen Finanzierungsmodalitdten bediirfe es — so die Auffas-
sung der OECD-Experten - einer strategischen Fiihrung (strategic leadership) und
einer koordinierenden Funktion (coordinating mechanism), um eine kohéarente
Beratungspolitik zu entwickeln. Wie eine solche Funktion oder Institution aus-
gestaltet sein kénne, misse sich nach den Gegebenheiten des jeweiligen Landes
richten. Dies kann ein von der Regierung berufenes Gremium (Beirat, National
Board) sein, es kann eine der Regierung angegliederte Institution sein oder es
kann ein eigenstandiges Forum oder Netzwerk von Akteuren und Stakeholdern
sein. In jedem Falle sollte sichergestellt sein, dass alle Beteiligten (Anbieter, Nut-
zer Finanziers, politisch Verantwortliche, Sozialpartner, professionelle Verbande,
Verbraucherschiitzer, ggf. weitere relevante gesellschaftliche Gruppen) einge-
bunden sind. Fiir Deutschland hatten sich die OECD-Experten damals vorstellen
kénnen, dass ein solches Netzwerk oder Forum bei der BA angesiedelt sein kénn-
te. lhrer Einschatzung nach stellte die BA damals das ,Riickgrat des deutschen
Beratungssystems” dar und hatte ,als Gleiche unter Gleichen” diese fiihrende
und koordinierende Rolle Gibernehmen kdnnen (BA 2002: 2692-2693).

Mit den Ergebnissen der OECD-Studie im Gepack, die auf einer gemeinsamen
IAEVG-OECD Konferenz im Herbst 2003 in Toronto vorgestellt worden waren,
wurde die deutsche Delegation® im Herbst 2003 beim Bundesministerium fiir
Bildung und Forschung (BMBF) vorstellig, um fir eine Verbreitung der Ergebnisse
in Deutschland und fiir die Einrichtung eines deutschen Beratungsforums zu wer-
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ben. Die Zeit hierfiir schien reif, weil in dieser Zeit auch die Empfehlungen der
Europdischen Bildungsminister zum Lebenslangen Lernen auf der politischen
Agenda standen, die der Bildungsberatung einen hohen Stellenwert bei der Um-
setzung einer Strategie des Lebenslangen Lernens einrdumten (Européische
Kommission 2001). Zudem wurde zeitgleich in den entsprechenden EU-Gremien
auch ein von Irland eingebrachter Resolutionsentwurf beraten, der — basierend
auf Ergebnissen der o.g. OECD/Weltbank/EU-Studien — Empfehlungen zum
,Ausbau der Politiken, Systeme und Praktiken auf dem Gebiet lebensbegleiten-
der Beratung in Europa“ formulierte und im Mai 2004 von den EU-
Bildungsministern verabschiedet wurde (EU 2004).

Wegbereiter in Deutschland

Im Ergebnis dieser vielfaltigen Aktivitaten und Beratungen wurde vereinbart, zu
einer Konferenz aller beteiligten Akteure und Stakeholder im Juni 2004 einzula-
den, um dort sowohl die Ergebnisse der Studien und die EU-Resolution und de-
ren Schlussfolgerungen fiir Deutschland zu erdrtern als auch das Interesse an der
Grindung eines Beratungsforums oder Netzwerks auszuloten. Die Konferenz
,Zukunft der Beratung in Bildung, Beruf und Beschéftigung — Gestalten und Ver-
netzen” fand in gemeinsamer Verantwortung des BMBF, des BMWA, der BA und
der Nationalen Agentur Bildung flir Europa beim Bundesinstitut fiir Berufsbil-
dung (NA) am 7. — 8. Juni 2004 in Bonn statt (NA 2004).

Direkt im Anschluss an die Konferenz hatte das BMBF rd. 40 Expertinnen und
Experten aus Politik und Praxis, Wissenschaft und Verbdnden zu einem , Initiativ-
Arbeitskreis zur Griindung eines Nationalen Forums fiir Beratung” eingeladen
und Bernhard Jenschke war in seiner Eigenschaft als Prasident der IAEVG/AIOSP
der ideale Moderator fir ein solches Vorhaben. Diskutiert wurden zundchst die
von den Konferenzteilnehmenden benannten Schlussfolgerungen und kiinftigen
Herausforderungen fir die Weiterentwicklung der Beratungslandschaft in
Deutschland.  Aus diesem umfangreichen Katalog wahlte der Initiativ-
Arbeitskreis als vordringliche Handlungsfelder die Qualitat und Professionalitat
der Beratung sowie die Professionalisierung und Qualifizierung der Beratenden
aus. Hierzu sollte zundchst im Rahmen eines Forschungsprojekts eine Be-
standsaufnahme erstellt werden. Das BMBF erklarte sich bereit, Mittel fiir ein
solches Projekt zur Verfligung zu stellen (BMBF 2007). Der Vorschlag zur Grin-
dung eines Beratungsforums oder Netzwerks (im Sinne eines in der OECD/EU-
Studie empfohlenen ,coordinating mechanism“) wurde durchaus kontrovers er-
ortert, nicht zuletzt aufgrund der unterschiedlichen Interessen, der féderalen
Strukturen und zersplitterten Zustandigkeiten sowie der ungeldsten Frage der
Finanzierung und organisatorischen Anbindung eines solchen Forums. Dennoch
sprachen sich die versammelten Expertinnen und Experten fur die Griindung ei-
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nes nationalen Forums zur Verbesserung der Beratungsstrukturen und des Ange-
bots in Deutschland aus und wahlten aus den Anwesenden ein
,Steuerungskomitee”, das eine solche Grindung vorbereiten sollte. Bernhard
Jenschke und Karen Schober wurden von den Teilnehmenden mit der Geschafts-
fihrung fir den Initiativkreis beauftragt.

Von der Idee zur Realisierung

Bis zur Griindung dauerte es dann noch einmal volle zwei Jahre, in denen — im-
mer wieder in Riickkoppelung und Abstimmung mit den Mitgliedern des Initiativ-
kreises sowie mit dem BMBF, dem BMWA und der BA — Zielsetzungen und Auf-
gaben, aber auch organisatorische Fragen zu kldren waren. In intensivem Ringen
um ein gemeinsam von allen beteiligten Akteuren und Interessengruppen getra-
genes Selbstverstandnis, das letztlich seinen Niederschlag in dem Leitdokument
des nfb (,Mission Statement”) und in der Satzung fand, offenbarte sich das volle
Spektrum gesellschaftspolitischer Positionen zu den Fragen von Bildung, Beruf
und Beschaftigung und der Rolle von Beratung in diesem Spannungsfeld. Bern-
hard Jenschke war auch hier dank seiner grof3en internationalen Erfahrung ein
hervorragender Moderator — immer in dem Bemiihen, das Gemeinsame und
nicht das Trennende herauszuarbeiten und mit dem Ziel, sich fiir die gemeinsa-
me Sache der Beratung einzusetzen. Das Mission Statement und die Satzung des
nfb tragen seine Handschrift.

Schnell wurde auch deutlich, dass ein eingetragener Verein die sinnvollste Orga-
nisationsform fiir das Vorhaben darstellt, um so ggf. auch als Zuwendungsemp-
fanger mit 6ffentlicher Forderung eigene Aktivitaten und Projekte durchfiihren
zu kénnen. Aber auch im Hinblick auf zu gewinnende Mitglieder stellte sich her-
aus, dass die juristische Form eines eingetragenen gemeinniitzigen Vereins von
Nutzen war. Allerdings war offen, ob Ministerien und andere &ffentliche Institu-
tionen, wie z.B. die BA, Mitglied in dem Forum sein kdnnen, wenn dieses sich als
eingetragener Verein konstituiert. Hier haben die Ministerien ihre je eigene Stra-
tegie entwickelt — das BMWA (spater BMAS) hat sich fur eine Fordernde Mit-
gliedschaft entschieden, das BMBF dagegen, um nicht in Konflikt mit ggf. spate-
ren Zuwendungen fir konkrete Projekte zu kommen; die BA stand einer Mit-
gliedschaft zunachst durchaus positiv gegenliber, hat dann aber spater aus ge-
schaftspolitischen Griinden davon Abstand genommen.

Um dennoch eine Verbindung zu den Verantwortlichen in Ministerien auf der
Ebene von Bund und Landern sowie zu  wichtigen  Nicht-
Regierungsorganisationen, wie z.B. der BA oder den Sozialpartnern sicher zu stel-
len und einen Austausch mit Politik, Wirtschaft und Verwaltungen im Hinblick
auf die Arbeit des nfb zu gewdhrleisten, wurde ein 10kdpfiges Kuratorium zur
Beratung des Vorstands in der Satzung verankert. In dieses Kuratorium wurden
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Vertreter/innen des BMBF, des BMAS, der Lander-Kultus- und Arbeitsministerien
berufen sowie Vertreter der Sozialpartner, der Beratungspraxis und -wissen-
schaft berufen.

Von strategischer Bedeutung war schlieBlich auch die Frage, wie die kiinftige
Mitgliederstruktur aussehen sollte und welche Institutionen bzw. Personen fir
die Griindung des Forums und dartiber hinaus angesprochen werden sollten. Das
bereits im Vorfeld der Griindung von dem Initiativkreis am 1. Dezember 2005
verabschiedete Mission Statement benennt als Mitglieder ,alle mit Beratung
befassten Institutionen, Verbande, Forschungseinrichtungen und Ausbildungs-
statten fur Beratungsfachkrafte, organisatorisch und politisch verantwortliche
staatliche und nicht-staatliche Einrichtungen und Agenturen, die sich mit Bera-
tung befassen, solche anbieten oder finanzieren, sowie Vertreter der Beratenden
und Beratenen .... in den Bereichen Bildung, Beruf und Beschaftigung.” Im Zent-
rum standen also institutionelle Mitglieder, die als Akteure die Beratungsland-
schaft gestalten. Individuelle Mitgliedschaften sollten auf ausgewiesene Bera-
tungsexperten und auf solche Personen beschrankt bleiben, die einer Institution
angehoren, welche aus verschiedenen Griinden nicht selbst Mitglied im nfb wer-
den kann — sei es aus politischen Griinden, sei es weil die Institution ein sehr viel
groBeres Aktionsfeld umfasst als das der Bildungs- und Berufsberatung (z.B.
Hochschulen). Zudem hatte sich der Initiativkreis dafiir ausgesprochen, den Be-
reich der Beratung in Bildung, Beruf und Beschaftigung nicht zu weit zu fassen,
d.h. Verbande oder Einzelmitglieder, die ausschlieflich die psychotherapeutische
Beratung oder Unternehmens- und Organisationsberatung vertreten, sollten
nicht zum Aktionsbereich des nfb gehoren. Grundvoraussetzung fir eine Mit-
gliedschaft war (und ist) die Anerkennung des Leitdokuments (Mission State-
ment).

Zur Realisierung eines solchen Vorhabens gehoren engagierte Menschen, die
bereit sind, dafir ihre (Frei-)Zeit zu investieren und bei den relevanten Akteuren
fir die Idee des Nationalen Forums zu werben — auch unabhéangig von ihrer eige-
nen beruflichen Tatigkeit. Auch hier war Bernhard Jenschke sehr aktiv und an
vorderster Front beteiligt. Und so kam es nach einem zweimaligen Grindungs-
aufruf am 27. September 2006 zur offiziellen Griindung des Nationalen Forum
Beratung in Bildung, Beruf und Beschaftigung e.V. (nfb 2006)). Unter den 21
Grindungsmitgliedern befanden sich u.a. Vertreter/innen des Bundesinstituts
far Berufsbildung, der Bundesarbeitsgemeinschaft der Berufsbildungswerke, der
Deutschen Gesellschaft fiir Beratung, des Deutschen Verbands fiir Bildungs- und
Berufsberatung, der Deutschen Gesellschaft fur Karriereberatung, der Deutschen
Gesellschaft flr Verhaltenstherapie, der Gewerkschaft Erziehung und Wissen-
schaft (GEW) sowie Vertreterlnnen von Hochschulen und Studienberatungen. Im
Laufe der vergangenen 6 Jahre hat sich die Mitgliederzahl nicht nur deutlich er-
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hoht (aktuell 54), sondern auch erheblich verbreitert: Verbande der Volkshoch-
schulen und weiterer Bildungstrager, Forschungsinstitute, Beratungsnetzwerke
und der Verbund regionaler Qualifizierungszentren fiir Beratende, ein Beratungs-
lehrerverband, eine Kommune und einzelne Landeseinrichtungen der Erwachse-
nen- und Weiterbildung sowie weitere Berufsverbdnde sind hinzugekommen
(http://www.forum-beratung.de/ueber-uns/mitglieder/index.html).

Aktivitdten — Vorhaben - Projekte - Perspektiven

Im Laufe seines nunmehr fast siebenjahrigen Bestehens hat das nfb im Rahmen
seiner begrenzten Ressourcen ein beachtliches Volumen an Aktivitdten und Vor-
haben realisieren kénnen. Dazu gehéren u.a. vom nfb veranstaltete Workshops
und Fachtagungen (nfb 2009, 2011b, 2012b), Analysen zur Beratungslandschaft
(nfb 2011a), politische Positionspapiere (nfb 2009) und Lobbyarbeit, Beteiligun-
gen an Vorhaben und Projekten Dritter durch Mitgliedschaft in Beratungsgre-
mien und Beiraten sowie weitere Unterstltzungsaktivitdten.

In zwei umfangreichen Projekten zur Qualitatsentwicklung und Professionalisie-
rung der Beratung in Bildung, Beruf und Beschaftigung (2009 — 2014) werden —
gemeinsam mit dem Institut fiir Bildungswissenschaft der Universitdt Heidelberg
und mit finanzieller Férderung des BMBF — in einem ,Offenen Koordinierungs-
prozess” von allen Akteuren gemeinsam getragene Qualitatsstandards fur die
Beratung sowie ein Qualitdtsentwicklungsrahmen und ein Kompetenzprofil fir
Beratende entwickelt (www.beratungsqualitaet.net). Mit diesen Instrumenten
sollen Institutionen- und Anbieter- Gbergreifend die Grundlagen geschaffen wer-
den fiur eine kontinuierliche Qualitatsverbesserung der Bildungs- und Berufsbe-
ratung in Deutschland durch verbindliche und gemeinsam geteilte and anerkann-
te Standards fir die Qualitat der Beratung und fir die Professionalitdt und Kom-
petenzen der Beratungsfachkrafte (nfb/Forschungsgruppe Beratungsqualitit
2011, 2012a, 2012b). Die Erfahrungen mit diesem Vorhaben zeigen bisher, dass
hierfur ein grofRer Bedarf sowohl seitens der Praxis als auch bei den politisch Ver-
antwortlichen gesehen wird. Von essentieller Bedeutung fiir den Erfolg dieses
Vorhabens ist zum einen die breite Beteiligung der Akteure und Stakeholder,
zum anderen die Initiierung eines breiten Qualitatsdialogs in der Fachoffentlich-
keit und die offensive Verbreitung der Projektergebnisse. Beides scheint nach
den bisherigen Erfahrungen auf einem guten Weg.

Die internationale Vernetzung und das Lernen von Anderen stellen ein zweites
wichtiges Standbein des nfb dar, und hier war und ist Bernhard Jenschke als Stell-
vertretender nfb-Vorsitzender und Projektleiter mit grolem Engagement tatig:
Die Mitwirkung im Europaischen Netzwerk fiir eine Politik lebensbegleitender
Beratung (European Lifelong Guidance Policy Network — ELGPN; www.elgpn.eu),
in dem Deutschland durch das BMBF, die KMK, die BA und das nfb vertreten
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wird, soll die Politik- und Systementwicklung fir die Bildungs- und Berufsbera-
tung in den Mitgliedstaaten durch europdische Kooperation nachhaltig unter-
stitzen. Mit Forderung durch das BMBF ist das nfb durch Bernhard Jenschke an
der konzeptionellen Entwicklung europdischer Instrumente und Handreichungen
fir die Verbesserung der Systeme und Politik lebensbegleitender Beratung seit
2007 malgeblich beteiligt. In den Jahren 2013 und 2014 soll das ,European Re-
source Kit“ (ELGPN 2012) firr eine Politik lebensbegleitender Beratung in den
Mitgliedstaaten des Netzwerks, also auch in Deutschland, erprobt und angewen-
det werden. Dann muss sich zeigen, inwieweit die europdische Zusammenarbeit
auch von praktischem Nutzen fur die Weiterentwicklung der Beratung in Bildung,
Beruf und Beschaftigung in Deutschland ist bzw. inwieweit die Verantwortlichen
hierzulande bereit sind, von guter Praxis im europdischen Kontext zu lernen.

Bildungs- und Berufsberatung bewegt sich im Kontext gesellschaftlicher Entwick-
lungen und Verdnderungen und den daraus erwachsenden Anforderungen. Die
Wirtschafts- und Finanzkrise, die demographische Entwicklung, die fortbestehen-
de Bildungsarmut und Benachteiligung bestimmter Bevolkerungsgruppen stellen
die Beratung in diesen Handlungsfeldern vor grofRe Herausforderungen. Der Bei-
trag, den qualifizierte Beratung zu den gesellschaftlichen Problemen leisten
kann, wenn sie mit dem notigen Handwerkszeug und den notwendigen Ressour-
cen ausgestattet ist, sollte nicht unterschatzt werden. Insofern wird sich auch
das nfb diesen Herausforderungen in seiner zuklnftigen Arbeit widmen mussen.
Dafiir bedarf es auch in Zukunft eines starken Bindnisses der Beteiligten und
Betroffenen!

Dank!

Dieser Ausschnitt aus der Entstehungsgeschichte und den Aktivitdten des nfb
zeigt, dass das nfb nur wenige Jahre seit der Griindung seinen festen Platz in der
deutschen Beratungslandschaft gefunden hat — als ,Stimme der Beratung®, die
einen grolRen Teil der relevanten Akteure und Stakeholder in dem Bereich der 3B
-Beratung reprasentiert. Dies ist zu einem grofRen Teil ein Verdienst von Bern-
hard Jenschke, der in unermidlicher Arbeit und groRem Engagement den Aufbau
und die Mission des nfb fir eine umfassende und hochwertige Bildungs- und Be-
rufsberatung im Interesse der Birgerinnen und Birger, der Ratsuchenden und
der ,professional community” entwickelt, vorangetrieben, verbreitet und in kon-
kretes Handeln umgesetzt und so zum Erfolg dieses Netzwerks beigetragen hat.
Im Europaischen Kontext gilt das nfb als ein ,bottom-up” entstandenes Netzwerk
ohne ,offizielle” Funktion als ein Beispiel guter Praxis dafiir, wie auch ein solches
Netzwerk beachtliche Wirkungen fiir die Politik und Praxis der Beratung in einem
Land entfalten kann.

Im Namen der Mitglieder des nfb und der weiteren Beratungslandschaft geht
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hierfir unser herzlicher Dank an Bernhard Jenschke. Wir sind sicher, dass er uns
auch nach seinem Ausscheiden aus dem Vorstand weiterhin mit Rat und Tat zur
Seite stehen wird!
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THE INTERNATIONAL SYMPOSIA ON CAREER DEVELOPMENT AND PUBLIC POLICY—CATALYSTS
FOR ACTION

Lynne Bezanson, Executive Director, Canadian Career Development Foundation,

I first met Bernhard through Stu Conger who was my then
Executive Director. Bernhard and Stu have been lifelong
friends and Stu always spoke of Bernhard with the grea-
test respect and admiration. At the time | knew little
about the IAEVG but Stu was convinced that, under Bern-
hard’s leadership, the IAEVG would grow into a very im-
portant and influential body supporting the growth, deve-
lopment and influence of career development globally.
In the years since | first met Bernhard, this has most defi-
nitely happened.

I had the privilege of truly getting to know Bernhard at the IAEVG conference
2000 in Berlin. Bernhard had contacted Stu to ask for a recommendation for a
keynote speaker. Stu suggested me and Bernhard took a big chance! | had never
addressed an international audience; | had no international reputation; | was a
true unknown. With much trepidation, | went with my “Alley Cat Wisdom” key-
note to Berlin and | can still see Bernhard sitting front and centre encouraging a
very nervous woman who even had laryngitis! He could not have been more gra-
cious or more supportive. | always have treasured that Bernhard took that chan-
ce and | suspect taking chances has been part of how he not only built IAEVG but
helped to build many people’s careers.

Never a dull moment of conversation; always challenging ideas; always focused
on the next step and the next innovation. His dedication to career guidance and
to the IAEVG has been exemplary. | feel very privileged and honoured these ma-
ny years later to be, along with Bernhard, one of six individuals to have received
the Gold Medal and Diamond Pin for Leadership in Career Development from Stu
Conger. Thank you for taking that chance Bernhard and all my warmest wishes
on your 75th anniversary.

Warmest regards, Lynne

The connections between career development services, lifelong learning and
workforce development and the need for close collaboration between career
development service providers and policymakers now seem quite obvious and
well established. However, the movement towards building stronger connec-
tions between policy and career development practice has in fact been quite
recent and strongly influenced by three parallel but distinct initiatives. The first is
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the International Symposium on Career Development and Public Policy, now es-
tablished as an international “movement”, the second is the OECD Study of Ca-
reer Guidance Policies and the third is the International Center for Career Devel-
opment and Public Policy.

The International Symposium movement (www.iccdpp.org) began in 1999 in Ot-
tawa, Canada. A small team of career development leaders from Canada, the UK
and New Zealand, recognizing the tremendous gap in the communication, vision
and understanding between professionals in the career development field and
policy-makers who could help the field progress, met to determine a way for-
ward.

They proposed the idea of a symposium which would bring together career de-
velopment professionals and government policy-makers at the provincial, na-
tional and international levels to discuss how they could best work together to
promote and support a field that is capable of injecting well-being into an econ-
omy and its workers. The first two International Symposia were hosted by Can-
ada in 1999 and 2001. The “Symposium” title was chosen deliberately to distin-
guish these events from conferences and to establish unique requirements for
attendance. These included that each country attend as a team with, insofar as
possible, equal numbers of senior policy makers in relevant portfolios, recog-
nized career development researchers and representatives of career develop-
ment practitioners. Each symposium would focus on specific themes of rele-
vance to policy and practice. Each team would work beforehand to prepare a
county paper on specific Symposium themes thus contributing to knowledge
transfer among countries; each team would develop an action plan to imple-
ment before the next gathering; and each Symposium would conclude with a
Statement of Intent synthesizing the major conclusions and the principles that all
agreed to support on a national and international basis. This format is now ac-
cepted as the Symposium framework and it has been very successful in attract-
ing more and more countries to participate.

The sixth Symposium took place in Hungary in 2011 and was preceded by New
Zealand, Scotland and Australia. Plans are underway for a USA Symposium as
soon as 2014 and South Africa has indicated its interest in hosting in future. The
movement now spans continents and has grown from 14 countries in 1999 to an
impressive record of 44 participating countries in Hungary in 2011.

Symposium themes have been diverse and ever challenging as participants have
grappled with issues as varied and important as Costs/Benefits of Services;
Blending Economic and Social Goals; Harnessing Diversity; Transformational
Technology; and Evidence Based Policies to name but a few.
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A hallmark of the Symposia movement is that they are not intended as singular
events but rather as catalysts for action in each country post the Symposium
event itself. Progress made is to be reported by each country at subsequent
Symposia and intended to shape future agendas. A challenge of the movement
is always to balance the progressive building from one Symposium to the next
which requires that the same countries participate, with wanting to expand the
reach of the Symposia to include new countries each time. The constant pres-
ence of many countries and the expanding reach of participating countries sug-
gest that this challenge is being met.

There have been and continue to be country developments that are at least in
part a result of the Symposium movement. Examples include national consulta-
tive structures in many countries, providing forums for critical ongoing dialogue
between policy, research and practice; world —region networks notably the Euro-
pean Lifelong Guidance Policy Network and the Developing Countries Network
for Career Guidance and Counselling. The support of international organizations
and professional associations has been an important ingredient promoting the
growth of the Symposia initiative. The IAEVG has been a constant presence, sup-
porter and contributor and Symposia highlights and reports have been accorded
high profile at IAEVG conferences for many years.

From small beginnings, The International Symposia are an important, influential
and now well established global forum for career development and public policy.
The movement is sustained in between Symposia by the International Centre for
Career Development and Public Policy (ICCDPP), established following the OECD
2002 study of Career Guidance Policies. The Centre’s role, under the leadership
of John McCarthy is to promote global collaboration in career guidance policy
(www.iccdpp.org). It is now also well established as a repository of international
policy, research and practice documents and as a key supporter in organizing
International Symposia. In parallel and no doubt influenced by the early Sympo-
sium movement, the OECD, located in Paris, began a study in 2001 of Career
Guidance Policies in 14 OECD countries. This study, in the last decade, has been
duplicated in well over 50 countries providing an immense database in career
development policies, models and practices. The key conclusion of the OECD
Study was to endorse the need for lifelong career development services as part
of lifelong learning and active labour market policies. There was widespread
consensus across participating countries that a highly developed lifelong career
information and career development system is central to supporting a competi-
tive, knowledge-based economy, to advancing active employment and welfare
policies and to social inclusion.
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There was also widespread consensus that a transformation of career develop-
ment systems is needed in order for career development policy and services to
play this central role effectively.

In their final Bridging the Gap report (OECD, 2004), the components of an effec-
tive lifelong career development system, gleaned from their expansive study,
were outlined. The features are:

e transparency and ease of access over an individual’s lifespan, including a ca-
pacity to meet the needs of a diverse range of clients;

e particular attention to key transition points during an individual’s lifespan;

o flexibility and innovation in service delivery to reflect the differing needs and
circumstances of diverse client groups;

® processes to stimulate regular review and service planning;

e access to individual guidance by appropriately qualified practitioners for those
who need such help, available at times when they need it;

e programs to develop career-management skills;

e opportunities to investigate and experience learning and work options before
choosing them;

e assured access to service delivery that is independent of the interests of par-
ticular institutions or enterprises;

e access to comprehensive and integrated educational, occupational and labour
market information; and

¢ involvement of relevant stakeholders.

These provide a kind of “quality assurance” framework against which effective
career development systems can be assessed and can provide a roadmap to
guide progress at and between Symposia.

These three developments, the International Symposia movement, the ICCDPP
and the OECD Study have been transformational for career development. Dia-
logue between the career development sector and policy makers has increased
substantially in many countries. There remains much work to be done to formal-
ize the connections and make them much more transparent. For example, ca-
reer development practitioner training programs still rarely include policy issues
and most front line practitioners do not see policy and advocacy as part of their
role. There remains much public misunderstanding of the nature of career de-
velopment services. More work to be done to be sure but the structures and
mechanisms provided by these three developments establish a crucial founda-
tion from which to build. These have occurred in less than 15 years. No one can
predict the next 15 but these developments are promising for greater synergy
between policy, research and practice resulting in increased well-being for
economies, learners and workers.
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Staatssekretdr Senatsverwaltung fir Arbeit, Berufliche Bildung und Frauen
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Leiter der Abteilung Berufsberatung im Landesarbeitsamt
Berlin-Brandenburg

KLAUS CLAUSNITZER,

Prasident des Landesarbeitsamts Berlin-Brandenburg
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4. April 1938
1956/57
1957 -1964
1964 - 1970
1969

1970 -2003
1998

1978 — laufend

2006

2002 - 2007

2007 — laufend

2006 — 2012

2003 — 2008

2003 - laufend
2003 - laufend

2003 - laufend

Curriculum Vitae Bernhard Jenschke

geboren in Schweidnitz/Schlesien
Abitur in Zwickau (DDR) und 1 Jahr spater in Stuttgart (BRD)

Studium der Philosophie, Germanistik und Politikwissenschaft
sowie Rechtswissenschaft in Freiburg und Miinchen

Wiss. Assistent an der Hochschule fir Politische Wissenschaften;
Wiss. Mitarbeiter und am Max-Planck-Institut flr Physik und
Astrophysik, Ludwigs-Maximilians-Universitdat, Minchen

Promotion zum Doktor der Philosophie; Thema der Dissertation:
,Zur Kritik der konservativ-revolutionaren ldeologie in der Weima-
rer Republik — Weltanschauung und Politik bei Edgar Julius Jung”

Berufliche Tatigkeit in der Bundesanstalt fiir Arbeit :
1970 — 1973: Hilfsreferent in der Hauptstelle, Niirnberg, im Referat
Berufsorientierung und berufliche Beratung

1973 —2003: Leiter der Abteilung Berufsberatung im Landesar-
beitsamt Berlin (Leitender Verwaltungsdirektor)

4. April 2003: Einritt in den ,,Ruhestand”

Verleihung des Bundesverdienstkreuzes der
Bundesrepublik Deutschland

Mitgliedschaft im Weltverband fir Berufsberatung AIOSP/IAEVG:

1983 — 2007: Mitglied im Vorstand der AIOSP/IAEVG

1985 — 1999: Vizeprasident der AIOSP/IAEVG

1999 — 2007: Prasident der AIOSP/IAEVG

2008: Verleihung der Ehrenmitgliedschaft der AIOSP/IAEVG

Stuart Conger Gold Medal with Diamond Pin for
International Leadership in Career Guidance (Canada)

Mitglied der European Lifelong Guidance Expert Group der
EU-Kommission

Mitglied der deutschen Delegation im Europadischen Netzwerk fiir
eine Politik Lebensbegleitender Beratung (ELGPN)

Griindungsmitglied und Stellvertretender Vorsitzender des Nationa-
len Forums Beratung in Bildung, Beruf und Beschaftigung e.V. (nfb)

Mitglied im Beirat des Berufshildungswerks Oberlinhaus, Potsdam

Mitglied im Vorstand der Universal-Stiftung Helmut Ziegner, Berlin

Mitglied des Kuratoriums des Ausbildungszentrums ABZ Hotel Kur-
flrstendamm des Internationalen Bundes (IB);
seit 2010: Vorsitzender des Kuratoriums des IB, Berlin

Mitglied im Hochschulrat der SRH (vorher OTA) Hochschule, Berlin

Neben seinen beruflichen Funktionen und professionellen Ehrenamtern engagiert sich
Bernhard Jenschke in zahlreichen zivilgesellschaftlichen und kulturellen Initiativen und
Vereinen, u.a.: Freunde und Forderer der Hufeisensiedlung, Berlin-Britz (UNESCO Welter-
be); Freunde und Foérderer Schloss Britz.
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April 4, 1938
1956/57
1957 —1964
1964 - 1970
1969
1970 - 2003
1998

1978 — ongoing

2006

2002 - 2007

2007 — ongoing

2006 — 2012
2003 -2008
2003 — ongoing

2003 — ongoing

2003 — ongoing

Curriculum Vitae Bernhard Jenschke

born in Schweidnitz/Schlesien

Abitur in Zwickau (GDR) and 1 year later in Stuttgart (FRG)

Studies in Philosophy, German Studies, Political Sciences,
Law Studies at the Universities of Freiburg and Munich
Research Fellow at the University for Political Sciences and
at the Max-Planck-Institute for Physics und Astrophysics,
Ludwigs-Maximilians-University, Munich

PhD in Philosophy; Theme of doctorial thesis: ,, On the critics of
conservative-revolutionary ideology during the Weimar-Republic —
ideology and policy in the work of E.J. Jung“

Civil Servant in the Federal Employment Service
(Bundesanstalt fur Arbeit):

1970 - 1973: Civil Servant in the Headoffice in Niirnberg,
Dept. for Career Education and Career Counselling

1973 — 2003: Head of the Department for Educational and Voca-
tional Guidance in the Regional Labour Office, Berlin

April 4, 2003: Retirement

Award of the Distinguished Cross of the Federal Order of Merits of
the Federal Republic of Germany

Membership in IAEVG/AIOSP with different functions:
1983 — 2007 Member of the Board of Directors

1985 — 1999 Vice-President

1999 — 2007 President

2008 — Lifetime Honorary Membership

Stuart Conger Gold Medal with Diamond Pin for
International Leadership in Career Guidance (Canada)

Member of the European Lifelong Guidance Expert Group
of the EU-Commission

Member of the German Delegation in the European Lifelong
Guidance Policy Network (ELGPN)

Founding Member and Vice President of the German National
Guidance Forum (nfb)

Member of the Advisory Board of the Vocational Training Centre
for disabled youth, Oberlinhaus, Potsdam

Member of the Board of the Foundation “Universal-Stiftung
Helmut Ziegner” for delinquent youth, Berlin

Member of the Advisory Board of the ABZ Training Centre of the
“International Bund (IB)”;

since 2010: Chair of the IB-Advisory Board, Berlin

Member of the Council of the ,,SRH (former OTA) University of
Applied ‘Sciences”, Berlin

Apart from his professional functions Bernhard Jenschke is involved in a variety of initia-
tives und associations of the civil society and cultural affairs, namely for the famous
,Hufeisensiedlung” (Berlin, UNESCO World Heritage) and the ,,Schloss Britz“ Foundation.
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