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Vorwort

CLAUDIA SCHMIED

Wir brauchen faire Chancen und beste Bildung fiir
alle. In einer modernen wissensbasierten, von zu-
nehmender Spezialisierung und raschen Verinde-
rungen geprigten Gesellschaft haben Menschen im
Laufe ihres Lebens wiederholt Bildungs- und Be-
rufsentscheidungen zu treffen. Dabei miissen wir
sie bestmoglich unterstiitzen.

Professionelle Beratung und Orientierung sind ein
Schliissel fiir nachhaltige Entscheidungen. Dies gilt
nicht nur fur die Wahl der passenden Erstausbil-
dung, sondern auch fiir alle spiteren Fragen der Weiterqualifizierung, der Umorien-
tierung, des Wiedereinstiegs und der Karriereplanung. Lebensbegleitendes Lernen
benoétigt daher , Lifelong Guidance in Form von Angeboten der Information, Beratung
und Orientierung fiir jedes Lebensalter.

Der Ausbau von Bildungsberatung und Berufsorientierung ist der osterreichischen
Bundesregierung ein wichtiges Anliegen. Gemeinsam mit den Sozialpartnern haben
wir im letzten Jahr einen Katalog verbindlicher Mafinahmen im Bereich Information,
Beratung und Orientierung fiir die 7. und 8. Schulstufe definiert. Zur Unterstiitzung
der Studienwahlvorbereitung haben Unterrichtsministerium, Wissenschaftsministe-
rium und Osterreichische HochschiilerInnenschaft ein gemeinsames Mafnahmen-
paket geschniirt.

In der Erwachsenenbildung wird seit 2007 6sterreichweit der Aufbau eines leistungs-
fihigen, flichendeckenden und anbieterneutralen Bildungsinformations- und Bil-
dungsberatungssystems vorangetrieben. Koordiniert mit den Lindern soll in den
kommenden Jahren diese positive Entwicklung verstirkt fortgesetzt werden. Allein
2009 ist es gelungen, mehr als 20.000 Menschen hochwertige Informations- und
Beratungsleistungen zuginglich zu machen.

Bildungs- und Berufsberatung wird damit in allen Bereichen des 6sterreichischen Bil-
dungssystems zu einem bedeutenden Berufsfeld. Der Austausch iiber aktuelle For-

VORWORT 9



schungsergebnisse und der Dialog zwischen Theorie und Praxis sind wesentliche Ele-
mente der Professionalisierung und dienen der Qualifizierung der Beraterinnen und
Berater. Mit der internationalen wissenschaftlichen Tagung , Zukunftsfeld Bildungs-
und Berufsberatung“ wurden dazu besondere Impulse gesetzt.

Der vorliegende Tagungsband gibt Einblicke in die Vielfalt der Zuginge, Initiativen
und Forschungsfragen eines sich dynamisch entwickelnden Berufsfeldes. Ich freue
mich, dass damit eine wichtige Handreichung fiir in der Bildungsberatung und Be-
rufsorientierung Engagierte entstanden ist.

Ich danke den Expertinnen und Experten fiir ihre Beitrige sowie allen, die zur Reali-
sierung der Fachtagung und des Tagungsbandes beigetragen haben, fiir ihren Einsatz.

W@ /,a««co(,
Dr. Claudia Schmied

Bundesministerin fiir Unterricht, Kunst und Kultur
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Vorwort

MARGARETE WALLMANN

Bildungs- und Berufsberatung — Tiir6ffner
fiir Lebenslanges Lernen

Professionelle Bildungs- und Berufsberatung sowohl in der Schule als auch fiir Er-
wachsene ist eine Grundvoraussetzung, wenn nicht der Schliissel fiir die nachhaltige
Planung des individuellen Lernweges und der Berufswahl.

Berater und Beraterinnen stehen Bildungsinteressierten bei der Formulierung ihres
Ausbildungszieles, bei der Planung des Lernweges und auch wihrend Lernkrisen be-
ratend zur Seite. Sie unterstiitzen an den Ubergingen von Schule und Berufund beim
Wiedereinstieg in den Beruf oder helfen einfach, das richtige Angebot zu finden. Um
den Anspriichen an eine professionelle Bildungs- und Berufsberatung zu gentigen,
benoétigen sie umfangreiche Kompetenzen. Professionalisierung der Bildungs- und
Berufsberatung ist das Gebot der Stunde.

Einen wesentlichen Beitrag dazu leistete die Fachtagung , Zukunftsfeld Bildungs- und
Berufsberatung“ am 29. und 30. April 2010 am Bundesinstitut fiir Erwachsenenbil-
dung bifeb). Mit der Tagung ist es gelungen, aktuelle Forschungsergebnisse und Pra-
xiserfahrungen wechselseitig konstruktiv zu nutzen sowie Zukunftsszenarien und
Strategien zur Bewiltigung der Anforderungen an Bildungs- und Berufsberaterinnen
und -berater, aber auch an ein flichendeckendes und professionelles Beratungsange-
bot in Osterreich zu diskutieren.

Professionalisierung, Aus- und Weiterbildung und Vernetzung in der Erwachsenen-
bildung gehoren zu den Kernanliegen des Bundesinstituts. Das bifeb) ist das dsterrei-
chische Kompetenzzentrum fiir Erwachsenenbildung und bietet seit vielen Jahren ei-
ne Plattform fiir den fachlichen Diskurs bildungspolitischer Themen. Die Tagung
»Zukunftsfeld Bildungs- und Berufsberatung” war die erste in einer Reihe, die im
zweijahrigen Rhythmus praxisrelevant und theoriegeleitet Fragen aufgreifen und zur
Diskussion stellen will, die dieses Berufsfeld betreffen. Als Lehrgangsanbieter fiir Bil-
dungs- und Berufsberatung wollen wir mit der Herausgabe dieses Tagungsbandes die
Entwicklung des Berufsfeldes unterstiitzen, die Wichtigkeit von Beratungstitigkeit 6{-
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fentlich sichtbar machen und Impulse fiir strategische Uberlegungen zum weiteren
Ausbau von tragfihigen Strukturen geben.

Mein besonderer Dank gilt dem Team rund um Marika Hammerer, Erika Kanelutti,
Gerhard Krotzl und Ingeborg Melter, die mit Umsicht und Kompetenz diese Veranstal-
tung geplant, organisiert und umgesetzt haben. Unterstiitzt wurden wir dabei von der
Abteilung Erwachsenenbildung im Bundesministerium fiir Unterricht, Kunst und Kul-
tur, fiir die die Férderung von flichendeckender, bedarfs- und zielgruppenorientierter
Bildungs- und Berufsberatung zu den vorrangigsten strategischen Zielen gehort.

Dr. Margarete Wallmann

Direktorin des Bundesinstituts fiir Erwachsenenbildung bifeb)
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Einleitung

MArIKA HAMMERER /| ERIKA KANELUTTI /| INGEBORG MELTER

Am 29. und 30. April 2010 fand am Bundesinstitut fiir Erwachsenenbildung bifeb) in
Strobl am Wolfgangsee die erste osterreichische Fachtagung fiir Bildungs- und Be-
rufsberatung statt. Unter dem Motto ,Praxis trifft Forschung* referierten und disku-
tierten rund 140 Praktikerinnen, Experten und Wissenschafterinnen aus dem gesam-
ten deutschsprachigen Raum. Der vorliegende Band umfasst die Beitrige der
Referentinnen und Referenten zu den von ihnen in Plenarreferaten, Diskussionsforen
und Workshops behandelten Themen.

Die Idee zur Tagung entstand aus einem Lehrgang fiir Bildungs- und Berufsberatung,
der seit vielen Jahren am bifeb) durchgefiithrt wird und der sich als Beitrag zur Professio-
nalisierung in diesem beruflichen Tatigkeitsfeld versteht. Bei der Vielzahl der Projekte,
Mafinahmen und Initiativen auf den verschiedensten Ebenen, welche die Bildungs-, Be-
rufs- und Laufbahnberatung in den letzten Jahren in eine produktive Dynamik versetzten,
schien uns — zumindest in Osterreich — noch etwas zu fehlen: eine wissenschaftsorientier-
te Fachtagung fiir Personen aus Forschung und Praxis, bei der sich der wissenschafliche
Status quo zeigt und zur Diskussion stellt. Theoriefundierung, Praxisorientierung, Vernet-
zung und berufliche Identititsbildung charakterisieren die Ausbildung in ihren Grundzii-
gen und dies sind auch die Eckpunkte fiir die Konzeption der Tagung.

Wichtig waren uns drei Dinge: Zum einen ging es darum, eine Briicke zu schlagen
zwischen den verschiedenen Bereichen, in denen Bildungs- und Berufsberatung sich
in jeweils eigenen , Welten“ entwickelt hat, insbesondere zwischen den Bereichen Er-
wachsenenbildung und Schule. In der Zusammensetzung des Tagungsteams, aber
auch in der Einladungspolitik, in der wir Kontingente fiir die verschiedenen Zielgrup-
pen vorsahen, spiegelte sich dieser Briickenschlag wider. Bei der Programmgestaltung
legten wir groflen Wert darauf, dass das breite Spektrum der Themen, die fiir Bildungs-
und Berufsberatung zentral sind oder diese zumindest wesentlich tangieren, sichtbar
und durch die Referentinnen und Referenten prominent vertreten wird.

Und schlieflich war es uns ein besonderes Anliegen, ein in der allgemein interes-
sierten Offentlichkeit, aber insbesondere in der Fachwelt deutlich wahrnehmbares
Signal zu setzen fiir Bildungs- und Berufsberatung als Angebot, als Profession, als
Forschungsgegenstand.
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Als Gegenstand der Forschung hat Berufs- und Laufbahnberatung vor allem in den
USA eine lange Tradition. Im deutschsprachigen Raum ist der Stellenwert der wissen-
schaftlichen Auseinandersetzung zu Fragen der Bildungs- und Berufsberatung seit je-
her geringer. Im Fokus des Forschungsinteresses standen in erster Linie die Berufseig-
nung und -neigung sowie Berufswahlprozesse und deren Einflussfaktoren. Vorwiegend
war es die Psychologie, die sich diesen Themen widmete, aber auch die Soziologie, die
Erziehungswissenschaft und die Wirtschaftswissenschaften trugen mit ihren Erkennt-
nissen zur Weiterentwicklung dieser Kernthemen der Berufsberatung bei.

In Osterreich fithrte die Universitit Linz Untersuchungen zur Berufswahlforschung
durch und entwickelte Instrumente fiir die Praxis. Der AIST, ein Instrument zur Erfas-
sung schulisch-beruflicher Interessen, hat in Osterreich weite Verbreitung gefunden.

Die zentralen Berufswahltheorien, deren Anspruch es war, Berufswahl moglichst
umfassend zu erkliren, haben an Bedeutung fiir die theoretische Fundierung von
Bildungs- und Berufsberatung verloren. Um nur einige der Ursachen zu nennen:
Die Arbeits- und Berufswelt hat sich vollig gewandelt; wie sich die berufliche Lauf-
bahn oder Karriere einer Person lingerfristig entwickelt, ldsst sich schwerlich pla-
nen, sie hat in den allermeisten Fillen nichts mehr mit den Laufbahnmustern der
zweiten Hilfte des vorigen Jahrhunderts gemeinsam; die berufliche Laufbahn ,ist
heute eher die Summe der Bedeutungen, die wir diesen ,Stationen‘ nachtriglich
beimessen, als das Ergebnis einer vorgingig getroffenen rationalen Wahl“'. Viele
Berufswahltheorien erklirten die Berufswahl unter einem bestimmten Gesichts-
punkt, es wurde jedoch auch deutlich, dass dies der Komplexitit dieses Prozesses
nicht gerecht wird. Allerdings ist eine Reihe von Einzelaspekten dieser Theorien
hilfreich fiir das Verstindnis von Berufswahl und stellt heute eine Basis fiir weiter-
fihrende Forschungen dar.

Durch die tief greifenden wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Verdnderungen
im letzten Jahrzehnt haben sich die gesamten Lebensumstinde gewandelt und da-
durch auch der Bedarf und die Bediirfnisse der Personen hinsichtlich Bildungs-
und Berufsberatung. Die Fragen, mit welchen Ratsuchende eine Bildungs- und Be-
rufsberatung aufsuchen, sind komplexer, hiufig auch existenzieller geworden. Sie
gehen oft tiber das Berufliche hinaus und betreffen die ganze Lebensgestaltung.
Ausbildungsentscheidungen und die berufliche Zukunft sind von grof3er Unsicher-
heit geprigt.

Lag frither in vielen Titigkeitsfeldern der Bildungs- und Berufsberatung der Schwer-
punkt auf der Information tiber Bildungswege, Berufe und Arbeitsplatzmoglichkeiten
oder der Eignungsdiagnostik, so verdnderte sich vielfach der Bedarf in Richtung einer
tiefer gehenden, umfassenderen und mehrmals stattfindenden Beratung. Vor diesem
Hintergrund ist es erforderlich, die Entwicklung von Bildungs- und Berufsberatung
bzw. Laufbahnberatung auch als eigenstindige Form berufsbezogener Beratung vo-
ranzutreiben. Soll sich Bildungs- und Berufsberatung bzw. Laufbahnberatung als An-

1 Burba, M., & Dauwalder, J. P. (2010): Berufsberatung im 21. Jahrhundert. In: Panorama 4/2010, S. 26
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gebot personenbezogener Beratung neben Supervision und Coaching etablieren und
eine ausgewiesene Identitit entwickeln, bedarf es einer verstirkten wissenschaftlichen
Auseinandersetzung und theoretischen Fundierung.

Zu den Beitrigen:

Wirkfaktor Gesellschaft

In ihrem einleitenden Artikel thematisiert Bettina Dausien die gesellschaftlichen Vo-
raussetzungen und Kontexte von Bildungs- und Berufsberatung. Sie hinterfragt kri-
tisch das bildungspolitische Konzept des Lebenslangen Lernens und analysiert dessen
Widerspriichlichkeiten. Mit der Darstellung des Biografiekonzeptes und biografiethe-
oretischer Ansitze bietet sie wichtige Denkansttf3e und pladiert fiir eine reflexive Aus-
einandersetzung mit den vielfiltigen Spannungsfeldern zwischen Bildung, Auflen-
kontrolle und Selbstmanagement.

Aus der Perspektive der Arbeitssoziologie analysiert Julia Egbringhoff den tief greifen-
den Wandel der Arbeits- und Lebensrealititen und die daraus resultierenden Anfor-
derungen an die Bildungs- und Berufsberatung. Dabei geht es nicht nur um die Un-
terstiitzung von Prozessen der Selbststirkung und der Entwicklung biografischer
Gestaltungskompetenz, sondern auch um Beteiligung an der politischen Debatte zur
Zukunft der Arbeitsgesellschaft.

Die Geschlechtszugehorigkeit bestimmt ebenso wie Ethnizitit und soziale Schicht die
Zuteilung von Chancen. Die mit ihr verkniipften gesellschaftlichen Zuschreibungen
sind, wie Sabine Scheffler und Heinz Baumann ausfiihren, auch in Beratungssituatio-
nen relevant: Beratungsprozesse riskieren sogar, die geschlechtsspezifischen Un-
gleichheiten noch zu verstirken. Dem sind Selbstreflexion, Genderkompetenz als ver-
pflichtender Ausbildungsbestandteil und Gender Mainstreaming als politische
Strategie gegeniiberzustellen.

Fundament Theorie

Auf der Basis zahlreicher internationaler Studien und Untersuchungen fiihrt Frank
Nestmann in seinem Beitrag konzeptionelle Grundlagen fiir Beratung in Bildung und
Beruf aus. Engagiert tritt er fiir eine Beratung ein, die u. a. die Dimensionen Informa-
tion und Entscheidung sowie Gefiihl und Beziehungen angemessen berticksichtigt,
und beschreibt dafiir hilfreiche Theorieansitze.

Christiane Schiersmann stellt eine systemische Rahmentheorie als zeitgemifies Ge-
samtkonzept fiir Beratung im Feld Bildung, Beruf und Beschiftigung vor. Auf dieser
Grundlage wird Beratung als Férderung von Selbstorganisationsprozessen gesehen.
Durch die Beschreibung sogenannter ,generischer Prinzipien” wird deutlich gemacht,
wie selbstorganisierende Entwicklungsprozesse in der Praxis angeregt und unterstiitzt
werden kénnen.

Ein wesentliches Element einer fundierten Berufsberatung und eine essenzielle
Grundlage fiir die erfolgreiche Berufswahl von Jugendlichen bildet die gezielte For-
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derung bestimmter persénlicher und sozialer Ressourcen und die Unterstiitzung bei
der Verkniipfung mit den Moglichkeiten des Arbeitsmarktes. Dies sind Resultate von
drei aktuellen Studien von Andreas Hirschi, die hier vorgestellt werden.

Den wichtigsten Einfluss auf die Studienwahl von Maturanten und Maturantinnen
haben, so Christian Bergmann, die beruflichen Interessen. Zahlreiche Untersuchun-
gen, die im Rahmen eines seit langem bestehenden Beratungsangebotes der Univer-
sitdt Linz durchgefithrt wurden, kommen zu diesem Ergebnis.

In die Praxis gewendet: Ansitze, Modelle und Verfahren

,Gab es einen Zufall bzw. ein unerwartetes Ereignis, das dazu beigetragen hat, dass
Sie in Thre jetzige berufliche Stellung gekommen sind? Wenn ja, welches?” Die Be-
deutung des Zufalls sowie die Unwigbarkeit von Bildungs- und Berufsverlidufen ste-
hen im Fokus international diskutierter Ansitze der Laufbahnberatung, die Ursel Si-
ckendiek in ihrem Beitrag vorstellt. Ausgehend von diesen neueren Ansitzen bietet sie
hilfreiche Reflexionstibungen fiir das Nachdenken tiber Bildungs- und Berufsent-
scheidungen an.

Thomas Diener stellt das von thm entwickelte Beratungskonzept der Berufs- und Le-
bensnavigation vor, ein ,Arbeitsansatz, der inneres Wachstum und dufleres Navigie-
ren in der Welt des Berufs und des Lebens gleichzeitig unterstiitzt.” Durch die Be-
schreibung von Beispielen aus dem Beratungsalltag vermittelt er anschaulich, wie sich
dieses Konzept mit der Praxis verbinden lisst.

Entscheiden — diesem Kernthema von Beratung im Allgemeinen und der Laufbahn-
beratung im Besonderen widmet sich Rolf Kuhn. Bei dem von ihm erarbeiteten Modell
des personlichen Entscheidungsprozesses spannt er den Bogen von der Vorstellung
setwas” zu tun iiber das Wigen und Wollen bis zum Vorsatz ,etwas” zu tun. Ziel ist,
Beraterinnen und Berater dabei zu unterstiitzen, auf die , Entscheidungslandschaft”
von Ratsuchenden besser eingehen zu kénnen.

»,Kompetenzen zu erfassen ist keine einfache Diagnostik®, schreibt Katharina Ebner in
ihrem Beitrag. Nach definitorischen Eingrenzungen der Begriffe Kompetenz und Po-
tenzial stellt sie unterschiedliche Verfahren der Kompetenzerfassung vor, die mehr-
heitlich aus dem Bereich der Arbeitspsychologie kommen. Von besonderer Bedeutung
ist, dass die Wahl des jeweiligen Instrumentes vom Anliegen der Klientin und vom
speziellen Kontext bestimmt wird.

Webbasierte Bildungsberatung hat in den vergangenen Jahren an Bedeutung gewon-
nen, und es kann mit Sicherheit davon ausgegangen werden, dass sich diese Form der
Beratung in Zukunft weiter etablieren wird. Gerhard Hintenberger legt iberzeugend
dar, welche Vorteile internetbasierte Bildungsberatung bietet, aber auch, welche He-
rausforderungen beim Aufbau einer Onlineberatungsstelle zu bewiltigen sind.

Wissen und Informationen managen
Der Erwerb und die Teilung von Expertise und Erfahrung sind die zentralen Zielset-
zungen des Wissensmanagements. Christian Stary beschreibt Letzteres als spiralfor-
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migen, kontinuierlich zu verbessernden Prozess. Er erliutert die komplexen Rahmen-
bedingungen fiir Wissensgenerierung auf iiberindividueller Ebene und verweist auf
die Funktion der Informationstechnologie in den Austauschprozessen in sozialen
Systemen.

Konkrete Modelle und Projekte des Wissensmanagements in der dsterreichischen Bil-
dungsberatungspraxis stellen Erika Kanelutti und Elisabeth Grabner vor. Am Beispiel
einer Beratungseinrichtung werden die Instrumente und Ablidufe beschrieben, die
sich fur den organisationsinternen Wissenstransfer bewihrt haben. Inwieweit der
Wissensaustausch auch organisationsiibergreifend gelingen kann und welche Chan-
cen und Herausforderungen damit verbunden sind, zeigen die Erfahrungen mit dem
Projekt ,wiki fiir Bildungsberatung".

Qualitit entwickeln

Wie kann es gelingen, Beratung und Evaluation so zu integrieren, dass daraus auf den
verschiedenen Ebenen - fiir die am Beratungsprozess Beteiligten, fiir die Beratungs-
einrichtung, fiir die Forschung sowie auch fiir die systematische Zusammenarbeit
zwischen Praxis und Forschung — Nutzen entsteht? Hansjérg Kiinzli diskutiert in sei-
nem Beitrag das Schweizer Projekt zu einem individuumsorientierten, webbasierten
Evaluationssystem fiir die Berufslaufbahnberatung, das sich diesem hochgesteckten
Ziel verschrieben hat.

Vielgestaltigkeit und teilweise geringe Transparenz kennzeichnen das Feld der Bil-
dungs- und Berufsberatung in Osterreich. Vor diesem Hintergrund prisentiert Peter
Schlégl ein Verfahren zur externen Qualititssicherung anbieterneutraler Bildungsbe-
ratung, das — ohne Festlegung fixer Standards und bei Wahrung der Eigenverantwor-
tung der teilnehmenden Einrichtungen — zu mehr Ubersichtlichkeit fithren und qua-
litatsvolle Leistung sichtbar machen soll.

Information, Beratung und Orientierung fiir Bildung und Beruf sind nicht nur als
niitzliche Unterstiitzungsleistungen fiir den einzelnen Biirger und die einzelne Biir-
gerin zu sehen, sie sind ebenso , 6ffentliches Gut“. Gerhard Krotzl fokussiert in seinem
Beitrag auf die Frage der lingerfristigen und gesellschaftlich relevanten Wirkungen
(Outcomes) von Bildungs- und Berufsberatung aus der Sicht der Steuerungsebene
Politik und Verwaltung.

Professionalitit leben

,Ohne ethische Standards gibt es keine Professionalisierung des Beraterberufs®, so
schreibt Bernhard )Jenschke, der Vorreiter fiir die Etablierung ethischer Standards in
der Bildungs- und Berufsberatung. Er setzt sich mit dem engen Zusammenhang zwi-
schen Ethik, Qualitit und Professionalitit auseinander und riickt prominent und im
vollen Wortlaut die Standards der Internationalen Vereinigung fiir Bildungs- und Be-
rufsberatung in den Mittelpunkt.

Der Abschluss des Bandes ist der Praxis gewidmet, wie sie sich in ihrer Vielgestaltigkeit
zeigt. Barbara Oberwasserlechner, Wolfgang Stifter und Irmgard Wohlfarter prisentie-
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ren ein Projekt der Osterreichischen Vereinigung fiir Bildungs-, Berufs- und Lauf-
bahnberaterInnen (OVBBL), in dem Beratungspersonen aus den unterschiedlichsten
Bereichen exemplarisch die Ansitze, Ziele und Rahmenbedingungen ihrer Arbeit
darlegen. Aus dem bunten Chor der Stimmen schilt sich ein gemeinsames Profil he-
raus — die Grundlage fiir ein gemeinsames professionelles Selbstverstindnis.

18 MaRIKA HAMMERER / ERIKA KANELUTTI / INGEBORG MELTER



1 Wirkfaktor Gesellschaft






»,Das beratene Selbst“ — Anmerkungen
zu Bildungsbiografien im gesell-
schaftlichen Wandel und Strategien
ihrer professionellen Bearbeitung

BETTINA DAUSIEN

Die in diesem Band dokumentierte Fachtagung richtete sich an Expertinnen und Ex-
perten, die sich im Rahmen von Wissenschaft und Bildungspolitik sowie im breiten
Feld der Beratungspraxis mit Fragen der Bildungs- und Berufsberatung in Osterreich
befassen. Der folgende Beitrag nimmt demgegentiber eher einen ,Auflenblick” ein
und fragt nach den gesellschaftlichen Voraussetzungen und Kontexten von Bildungs-
und Berufsberatung bzw. des aktuellen Diskurses iber das Thema. Den Hintergrund
bilden dabei sozialwissenschaftliche Forschungen zu Arbeit und Bildung im Lebens-
lauf sowie theoretische und empirische Konzepte der Biografieforschung'. Der Text
liefert keine fertigen Antworten, sondern hat den Charakter einer argumentativen
Skizze. Er will Fragen stellen, Denkanstéfe liefern und Mdéglichkeiten anbieten, aus
dem innerfachlichen Diskurs ,herauszutreten” und ihn aus einer gewissen Distanz
heraus zu reflektieren. Dabei ist die These leitend, dass aktuelle Konzepte wie Lifelong
Learning oder Lifelong Guidance Teil einer gesellschaftlichen Formation von Biografien
sind, an denen Professionelle und die Wissenschaften wesentlich beteiligt sind und
die in Anlehnung an Michel Foucaults Uberlegungen zur Gouvernementalitit als neue
Qualitit oder Stufe der ,Regierung” der Bevolkerung und des Selbst interpretiert wer-
den konnen (vgl. Foucault 2000). Ob ein solcher Auflenblick zu neuen Sichtweisen
oder Fragen anregt, ob er produktive Irritationen erzeugt oder von der Disziplin zu-
riickgewiesen wird, ist eine offene Frage. Was im lebendigen Dialog der Tagung
durchaus gegliickt schien, ndmlich neue Verkniipfungen von Perspektiven im Ge-
sprich herzustellen, muss sich im Kontext einer Buchpublikation nicht notwendig
wiederholen.” Hier entscheiden die Leserinnen und Leser, ob und wie sie sich von den
vorgetragenen Uberlegungen anregen lassen.

1 ,Biografieforschung* ist die allgemeine Bezeichnung eines recht ausdifferenzierten Forschungsfeldes, das in unter-
schiedlichen Disziplinen verankert ist. Im vorliegenden Kontext beziehe ich mich vor allem auf die soziologische und
erziehungswissenschaftliche Biographieforschung (vgl. Vélter et al. 2009, Dausien 2008a, Alheit & Dausien 2009b).

2 Die vorliegende Uberarbeitung des Vortragsmanuskripts hat den Duktus der gesprochenen Rede weitgehend beibehalten.
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Der Beitrag gliedert sich wie folgt: Nach einer Anniherung an das Thema Bildungs-
beratung, die zugleich den Rahmen der folgenden Uberlegungen absteckt (1), folgt eine
Vorstellung des Konzepts der Biografie und einer empirischen Analyseperspektive von
Bildungsprozessen im Lebenslauf (2). Dahinter steht die Uberlegung, dass die Bio-
grafie oder der Lebenslauf eines Individuums der ,Ort“ ist, auf den Beratung bezogen
wird. Im dritten Schritt werden vor diesem Hintergrund einige Spannungsverhiltnisse
herausgearbeitet, die sich mit bildungspolitischen Konzepten wie Lifelong Learning und
Lifelong Guidance fur die Erwachsenenbildung und fiir eine subjektbezogene, pidago-
gische Beratung ergeben (3). Ein kurzer Ausblick beendet den Beitrag (4).

1  Rahmungen: Facetten eines Themas -
Schlaglichter und Perspektiven

Betrachtet man das Tagungsthema aus dem angedeuteten Abstand heraus, so lassen
sich einige bemerkenswerte Beobachtungen festhalten. Erstens: ,Beratung” scheint seit
einiger Zeit eine enorme Karriere als 6ffentliches (politisches, mediales, wissenschaft-
liches) Thema gemacht zu haben. Beratung ist ,eine der wenigen Wachstumsbran-
chen*, schreiben Rainer Schiitzeichel und Thomas Briisemeister (2004, S. 7). ,Immer
mehr Menschen und Organisationen verdienen ihr Geld mit Beratungsleistungen,
und immer mehr Menschen und Organisationen werden auf Beratungen zuriickgrei-
fen“ (ebd.). Beratung hat nicht nur Konjunktur, sie hat Zukunft. Dies gilt ganz offen-
sichtlich auch fiir die Bildungs- und Berufsberatung, wie nicht zuletzt im Titel zu
dieser Tagung markiert wird. Bildungs- und Berufsberatung macht allerdings nur ei-
nen begrenzten Ausschnitt eines sehr breiten, ja nahezu grenzenlosen Spektrums von
Beratungsfeldern und -angeboten aus. Schiitzeichel und Briisemeister sprechen poin-
tiert von einer ,McKinsey-Gesellschaft“ (ebd., S. 8) und deuten damit an, dass das
Phinomen Beratung oder besser: der ,Beratungsboom* als Ausdruck einer allgemei-
nen gesellschaftlichen Entwicklung begriffen werden kénne (vgl. schon Fuchs & Pan-
koke 1994). In dem von ihnen herausgegebenen Band ,Die beratene Gesellschaft*
(Schiitzeichel & Briisemeister 2004) werden unterschiedlichste Felder darauthin un-
tersucht, wie Beratung als Institution, Kommunikationsform und professionelle Stra-
tegie in gesellschaftlichen Strukturen und ihrem Wandel verankert ist, auf welche
Fragen ,Beratung” eine Antwort darstellt, was passiert, wenn gesellschaftliche Pro-
bleme als Beratungsprobleme definiert werden, und was passiert, wenn soziale Be-
ziehungen zwischen Individuen und Organisationen zunehmend die Form der Bera-
tung annehmen.’ Eine Analyse der Bildungs- und Berufsberatung ist nicht in dem
Band vertreten, allerdings liefert er vielfiltige Anregungen, sich in einer soziologisch-
fragenden Einstellung mit Beratung als gesellschafilichem Phinomen zu beschiftigen.
Dies ist auch die Richtung der folgenden Uberlegungen.

3 Die soziologische Erkundung des Beratungsthemas ist im deutschsprachigen Raum seit etwa Mitte der 1990er Jahre zu
verzeichnen und bezieht sich zunichst vorrangig auf Organisationsberatung (vgl. dazu Degele et al. 2001). Diese wird
zunehmend auch Thema in der Erziehungswissenschaft (z. B. Géhlich et al. 2010).
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Zweitens: Nicht nur soziologische Beobachter des Phinomens Beratung, sondern auch
dessen Protagonisten stellen einen expliziten Bezug zu gesellschaftlichen Rahmenbe-
dingungen her, wenngleich haufiger affirmativ als kritisch. Texte zum Thema Bil-
dungs- und Berufsberatung, seien es politische, wissenschaftliche oder praxisbezoge-
ne, kommen offensichtlich kaum ohne einen Hinweis auf den gesellschaftlichen
Wandel aus, der die Individuen mit historisch ganz neuen Anforderungen im Hinblick
auf ihre Lebensgestaltung konfrontiere. Einleitungssitze wie die folgenden kann man
in einschligigen Publikationen zuhauf lesen:

»In der globalen Netzwerk- und Wissensgesellschaft sind vielfiltige Transformationen
und Entgrenzungen bestehender gesellschaftlicher, politischer, beruflicher und sozi-
aler Strukturen, Muster und Regelungssysteme zu beobachten. Unter biographischen
Aspekten sind das lebenslange Lernen, das Ende der Normalarbeitsbiographie, der
Wissenszuwachs und die Beschleunigung der Entwicklungen, die Zunahme von Kom-
plexitit, Offenheit und Unsicherheit, die verinderte Bedeutung des Wissens fiir die
Lebensgestaltung und -bewiltigung und fehlende Orientierungen wichtige Auswir-
kungen. Daraus ergeben sich Briiche in den Biographien und neue Gestaltungsanfor-
derungen. Die Zahl der zu bewiltigenden Anforderungen, deren Komplexitit und
Verflechtung und die Beschleunigung in der Abfolge der Verinderungen nehmen
uber die gesamte Lebensspanne zu“ (Riitzel 2009, o. S.).

Die vielfach beschworene ,Individualisierung der Lebensfithrung“ (Beck 1986) und
die gleichzeitige Vervielfiltigung von Optionen und Gestaltungsmoglichkeiten
(post-)moderner Gesellschaften (Stichworte: ,Pluralisierung®, ,Flexibilisierung®,
»Multioptionsgesellschaft“) sind weitverbreitete Zeitdiagnosen. Sie scheinen gerade in
der Bildungswissenschaft und -praxis auf fruchtbaren Boden gefallen zu sein und gel-
ten mittlerweile nahezu als Binsenweisheiten, auf die man ohne jede weitere Explika-
tion verweisen kann. In diesem argumentativen Nebel taucht eine Annahme regel-
mifig auf, die ich im Folgenden niher betrachten méchte: Die Behauptung, dass in
(post-)modernen Gesellschaften die ,Normalbiografie“ zerfallen sei, keine empirische
Giiltigkeit und keine normative Geltung mehr habe und dass sich diese Entwicklung
insbesondere im Feld der Bildung und auf dem Arbeitsmarkt niederschlage — oder
auch: durch Verdnderungen im Bildungs- und Erwerbssystem hervorgebracht worden
sei (vgl. z. B. Schiersmann 2010, Nohl 2009, Commission of the European Commu-
nities 2000). Das Argument, dass man keinen Beruf mehr erlernen kénne, der bis zur
Rente ,vorhilt“, dass man sich vielmehr darauf einzustellen habe, lebenslang immer
wieder neu und umzulernen, ist mittlerweile in alle pidagogischen Professionsberei-
che, bis in die Vorschulpidagogik, eingedrungen. Und es scheint wie ein Mantra auch
in den Kopfen und Herzen der Subjekte verankert zu sein, die sich auf dem Weg durch
das Bildungs- oder Beschiftigungssystem befinden und mit der Erwartung konfron-
tiert sind, mit diesem Imperativ im Nacken einen Bildungsweg zu entwerfen und —
moglichst erfolgreich — auch zu gehen. Ziele und zugleich Kriterien des Erfolgs sind
eine am Arbeitsmarkt flexibel realisierte , Employability“, eine gesellschaftlich aner-
kennungsfihige und ckonomisch tragfihige Positionierung im soziale Raum (, Inte-
gration und , Partizipation“) und — auch das findet sich in pidagogischen wie in po-
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litischen Diskursen — die Bildung einer autonomen, ihr eigenes Handeln als Mitglied
in einer demokratischen Gesellschaft verantwortende und zur Verantwortung fihi-
gen Personlichkeit (,active citizenship®).*

Der in dieser Art von Rhetorik regelmifig postulierte, ja dramatisierte Zusammen-
hang zwischen Individuum und Gesellschaft ist hochst ambivalent: Einerseits wird ei-
ne durchaus anstrengende, aber doch das Ziel lohnende Perspektive verheiflen: die
kontinuierlich sich weiterentwickelnde (europiische) Gesellschaft, in der auch die Indi-
viduen die Méglichkeit, ja, eine historisch bislang ungeahnte Freiheit haben, sich kon-
tinuierlich (weiter) zu bilden. Andererseits erfolgt hier in der Verkniipfung zwischen
der Leistung der Individuen und dem Fortschritt der Gesellschaft eine erheblich gestei-
gerte Zuweisung von Verantwortung an die einzelnen , Lernenden* bei einer gleichzei-
tig gesteigerten Komplexitit, Beschleunigung und insgesamten Untibersichtlichkeit
der gesellschaftlichen Prozesse. Drittens: Mit dem skizzierten Szenario lisst sich ein Ar-
gument vermeintlich unmittelbar plausibel machen: Derart geforderte Subjekte sind
strukturell siberfordert. Sie benétigen Hilfe und Unterstiitzung, so die allfillige Drama-
turgie. Aus dieser, zumeist nicht niher begriindeten These werden dann weitere Fol-
gen fiir die gesellschaftliche Organisation von Bildung und Beratung abgeleitet.’

Schauen wir zunichst auf die traditionellen Bildungseinrichtungen. Professionelle
Unterstitzung der auf Dauer gestellten Leistung des ,Weiterlernens“ wird zuneh-
mend von den Schulen und Hochschulen erwartet, die ihrerseits auf die ,neuen“ An-
forderungen Lebenslangen Lernens vorbereitet werden ,,miissen®. So heifit es etwa auf
den Internetseiten der Europdischen Kommission zum Thema , Allgemeine und be-
rufliche Bildung*:

»Die Mehrzahl der Europier verbringt mindestens neun oder zehn Jahre in der Schule.
Dort erwerben sie die grundlegenden Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen, die
sie fur ein ganzes Leben bendtigen, und es ist der Ort, an dem sich grundlegende
Einstellungen und Werte entwickeln. Schulen sollten der Beginn lebenslangen Ler-
nens sein, damit sich die Schiiler auf die moderne Welt vorbereiten konnen. Ein solides
Schulbildungssystem leistet auch einen Beitrag zu offenen und demokratischen Ge-
sellschaften, indem es biirgerschaftliches Engagement, Solidaritidt und partizipative
Demokratie vermittelt.“®

So sind etwa Lehrerinnen und Lehrer gefordert, nicht mehr die Vermittlung von Wis-
sensbestinden, sondern die Vermittlung von Methoden der Wissenserschlieflung (, Ler-
nen lernen®) als Kern ihrer Professionalitit zu begreifen. Was das allerdings fiir die
Ausbildung kiinftiger Lehrer und Lehrerinnen bedeutet, die an den Hochschulen aktu-

4 Programmatisch sind diese Ziele in den einschligigen bildungspolitischen Dokumenten der europiischen Strategie des
Lifelong Learning formuliert (z. B. Commission of the European Communities (2000), dazu: Alheit & Dausien 2002).

5  Professionelle Unterstiitzungsstrukturen werden dabei auf zwei Ebenen konzipiert und praktiziert. Sie beziehen sich
einmal auf die Unterstiitzung individueller Laufbahnen und Ubergangsprozesse (z. B. Nohl 2009), zum anderen auf die
Organisation von Bildungsberatung und -begleitung.

6  http://ec.europa.eu/education/lifelong-learning-policy/doc64_de.htm [Zugriff: 11.9.2010]
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ell eine historisch noch nie da gewesene Standardisierung und Reglementierung mo-
dularisierten Wissens erleben, ist eine offene Frage, die bislang kaum diskutiert wird.

Auch im Feld der Erwachsenen- und Weiterbildung sind die aktuellen Tendenzen wi-
derspriichlich einzuschitzen. Zwar ist hier die Vorstellung vom aktiven ,selbst ler-
nenden“ Subjekt fest verankert. Der Wechsel vom Vermittlungs- zum Aneignungspa-
radigma (z.B. Kade 1989) wurde bereits seit lingerem im fachwissenschaftlichen
Diskurs vollzogen, und in der Bildungspraxis mit Erwachsenen legt das professionelle
Selbstverstindnis eher eine ,moderierende” als eine ,dozierende“ Haltung nahe. Die
Begriindung liegt in der pidagogischen bzw. andragogischen Situation, die sich darin
vom Modell (schulischer) Bildung und Erziehung unterscheidet, dass das Kompe-
tenzgefille zwischen Lehrenden und Lernenden nicht ohne Weiteres vorausgesetzt
werden kann, oder, deutlicher, die pidagogische Unterscheidung Kind/Erwachsener
hier nicht als Leitdifferenz fungieren kann (vgl. Luhmann 1997). Andererseits gibt es
aber Anzeichen, dass die neueren EU-weit propagierten Programme des ,adult lear-
ning*“ durchaus dazu beitragen, wichtige Aspekte einer selbstbestimmten Bildung zu-
gunsten eines verengten Verstindnisses von ,selbst organisiertem Lernen“ aus der
Erwachsenenbildungspraxis zu verdrangen. Damit werden die Lernenden zwar als
selbst-organisiert und selbst-verantwortlich Handelnde adressiert, die Modelle des
Handelns bzw. Lernens sind allerdings durch ,Kompetenzraster”, ,Workloads“ und
Module vielfach eingeschrinkt und kontrolliert (vgl. z. B. Fejes 2008, Rothe 2010).
Auch hier gibt es offene Fragen.

Neben den bestehenden Strukturen des Bildungssystems verlangt das Postulat des
Lebenslangen Lernens aber offensichtlich auch ganz neue Konzepte der Begleitung
und Beratung. Dem ,traditionellen“ Bildungssystem wird die erforderliche Leistung
allein nicht mehr zugetraut. Neue Institutionen, Organisationsformen und professio-
nelle ,Profile“ werden auf den Plan gerufen, die jenseits des Bildungssystems auf die
Unterstiitzung von (Bildungs- und Arbeits-)Biografien zielen: Bildungsbegleitung und
Kompetenzbilanzierung, Bildungs-, Berufs- und Lebensplanung, ,Neue Lerndienst-
leistung“ (vgl. Dausien & Rothe 2007) und eben: Beratung. Laufbahnberatung, Coa-
ching, Lifelong Guidance, Career- und Self- Management und viele andere Begriffe
deuten daraufhin, dass sich hier eine neuartige pidagogische Praxis etabliert hat.” Die-
se kann man mit Bezug auf Michel Foucault als , Fithrung der Fithrung“ bezeichnen
(vgl. Foucault 1992, Fejes 2008). Was wir beobachten, ist die Ausdifferenzierung ins-
titutioneller und professioneller Strategien, die nicht mehr im Sinn einer ,Fremdfiih-
rung® direkt auf Bildungsbiografien und Berufswege einwirken, etwa im Sinn von
Zertifizierung, Sanktionierung, Zuweisung oder ,gatekeeping“ (Struck 2001), sondern
vielmehr ,indirekt“ wirksam werden, indem sie auf die , Selbstfithrung” der Subjekte
einwirken, ihre ,Kompetenz“ und zugleich ihre moralische (Selbst-) Verpflichtung zur
»Selbstorganisation von Bildungs- und Berufswegen steigern. Ein Zitat zum Konzept
der ,career management skills“ macht das beispielhaft anschaulich:

7 Interessante Studien zum Phinomen der Universalisierung und Entgrenzung des Padagogischen haben Jochen Kade
und Wolfgang Seitter (2007) vorgelegt.
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,Unter ,Career Management Skills’ ist ein Biindel von Kompetenzen zu verstehen, die
es Individuen und Gruppen ermdglichen, sich in systematischer und zielgerichteter
Weise Informationen iiber sich selbst sowie Bildungs-, Berufs- und Beschiftigungs-
moglichkeiten zu besorgen, diese zu analysieren, zusammenzufassen und zu organi-
sieren, als auch die Fihigkeit Entscheidungen zu treffen und umsetzen zu kénnen
sowie die damit zusammenhingenden Veranderungen positiv zu bewiltigen (Sultana
2009, zit. nach Krétzl 2010, S. 08-2).

Wie Ulrich Bréckling (2000) im Anschluss an Foucaults Konzept der Gouvernemen-
talitit beschreibt, geht es bei diesen modernen Strategien von Qualitits- und Selbst-
management nicht mehr darum, die Produkte zu kontrollieren, also in unserem Zu-
sammenhang die Leistungen und Zertifikate im Bildungssystem, sondern die
Selbstkontrolle der Produzenten, hier also die , Selbststeuerung” der lernenden Sub-
jekte. Brockling (ebd., S. 131) konstatiert eine , Hegemonie managerialen Denkens®, die
sich ,in nahezu allen Lebensbereichen* ausgebreitet habe:

»,Management erscheint heute so allgegenwirtig wie unvermeidlich: Geht man nach
dem Sprachgebrauch, werden inzwischen nicht nur Wirtschaftsunternehmen ,gema-
naged’, sondern auch Karrieren, Familienalltag und Beziehungsprobleme, Behérden
ebenso wie Blirgerinitiativen. Kein Krankenhaus ohne Pflege-, keine Theatergruppe
ohne Kultur-, keine Hochschule ohne Bildungs- und keine Volkshochschule ohne
Weiterbildungsmanagement; selbst die militdrische Fortsetzung der AufRenpolitik fir-
miert nicht als Krieg, sondern als Krisen- und Konfliktmanagement“ (ebd., S. 131 f.).

Brocklings These lautet, dass diese Art des Managements aller Lebensbereiche eine
historisch neue Form der Selbst-Steuerung darstellt, die auch neue Subjekte, neue
Selbstverhiltnisse hervorbringt und in die Konstruktion eines ,unternehmerischen
Selbst“ (Brockling 2007) miindet.

Die so beschreibbare ,riumliche“ Ausbreitung dieser Form der Selbstregierung auf
nahezu alle Lebensbereiche wird erginzt durch die Beobachtung einer zeitlichen Aus-
weitung auf alle Lebensphasen. Bezogen auf unser Thema lisst sich die These formu-
lieren, dass die Konstruktion jener neuen Selbst-Verhiltnisse auch durch die gesell-
schaftliche , Bearbeitung*“ von Bildungsbiografien erfolgt. Aktuell erleben wir vor allem
den Ausbau der Elementarpidagogik und eine neue Variante der Pidagogisierung der
frithen Kindheit sowie — am anderen Ende des Lebenslaufs — die zunehmende Auf-
merksamkeit fiir Bildungsprozesse im Alter (vgl. Kade 2009) und die institutionelle
Profilierung der Alter(n)sbildung im Feld der Erwachsenenbildung, die sich etwa in
besonderen Rubriken der Volkshochschulprogramme niederschligt.

In diesen Diskussionen und Diskursen wird, viertens, das Thema Bildungs- und Be-
rufsberatung auf unterschiedlichen Ebenen verhandelt: Wo ,Bildungs- und Berufsbe-
ratung® oder , Lifelong Guidance* in bildungspolitischen Programmen thematisiert wird,
geht es kaum um pdidagogische Fragen, wie Bildungswege und Lernprozesse angemes-
sen ,gedacht” und wie sie durch professionelle Beratung unterstiitzt werden kénnen.
Diese Ebene wird zumeist nur normativ angesprochen (Individuen ,sollen“ oder

26 BETTINA DAUSIEN



,miissen” sich als eigenverantwortliche ,Lerner” und ,Lernerinnen“ begreifen) oder
als Tatsache schlicht vorausgesetzt. In den Memoranden und Agenden geht es dagegen
um gesellschaftliche Leistungen und Funktionen, die unter den Begriffen ,Bildung“
und ,Beratung® zusammengefasst werden: um die Etablierung und Effizienz von Be-
ratungssystemen, um Arbeitsmirkte und die Mobilitit der Arbeitskrifte, um die In-
tegration gesellschaftlicher Problemgruppen, die ErschliefRung von Ressourcen und
die Forderung von Exzellenz, um internationale Wettbewerbsfihigkeit, Qualititsma-
nagement und Steuerungskonzepte, um demografischen Wandel und — nicht zuletzt
—um Demokratie.® Es geht um wahrhaft groRe Themen, deren Verhiltnis zueinander
und zur Ebene individuellen Lernens weitgehend ungeklirt ist. Die folgenden Uber-
legungen beschrinken sich — im fachlichen Rahmen der (Erwachsenen-)Bildungswis-
senschaft — auf den Aspekt der Bildungsbiografien und ihrer pidagogischen Begleitung
und Beratung.

2  ,Bildungsbiografie“ und , Lebenslanges Lernen“ —
Anmerkungen zur wissenschaftlichen Konzeptualisierung

In Programmen und Papieren zum Lebenslangen Lernen taucht der Begriff ,Bil-
dungsbiografie” vielfach auf. Was damit gemeint ist, bleibt dagegen oft unklar. Der
Biografiebegriff hat, wie viele Begriffe der Sozialwissenschaft, einen eigentiimlichen
Doppelcharakter. Er ist sowohl ein Alltagsbegriff als auch ein elaboriertes wissen-
schaftliches Konzept. Wihrend wir im Alltag im Prinzip unproblematisch davon aus-
gehen, eine Biografie zu ,haben, auch wenn uns diese gelegentlich Kopfzerbrechen
macht, versteht die Sozialwissenschaft ,Biografie* als ein hochkomplexes gesellschaft-
liches Konstrukt, das keineswegs selbstverstindlich gegeben ist. Biografie, begriffen
als Spannungsverhilinis zwischen Lebenslauf und Lebensgeschichte im angedeuteten
Sinn, ist eine gesellschaftliche Form der Selbst-Konstruktion und Selbst-Darstellung,
die in einem bestimmten historisch-gesellschaftlichen Kontext entstanden und noch
relativ jung ist. Im Ubergang zur Moderne - so, kurz gefasst, die in der Sozialwissen-
schaft allgemein akzeptierte These — hat sich der Modus der Vergesellschaftung, also
der Einbindung der Individuen in die Gesellschaft, entscheidend gewandelt. Nicht
mehr die Zugehorigkeit zu Kollektiven, in die man hineingeboren wird, Stand und
Familie, regulieren die Rechte, Pflichten und Handlungsspielrdiume der Individuen;
diese sind vielmehr im Lebenslauf vorstrukturiert, der als eine Art zeitlich abgeschich-
tetes Programm direkt an den Individuen ansetzt und von ihnen ,abzuarbeiten ist.
Wie der Soziologe Martin Kohli Mitte der 198oer Jahre in seiner These von der ,In-
stitutionalisierung des Lebenslaufs“ (Kohli 1985) beschrieben hat, ist die am individu-
ellen Lebensalter orientierte Zuweisung zentraler gesellschaftlicher Aufgaben (Aus-
bildung, Erwerbsarbeit, Partizipation an der biirgerlichen Gesellschaft) fiir die
Organisation moderner Staatswesen hochst funktional. Sie bietet fiir die Gesellschaft

8  Vgl. z.B. die Internetseiten der Europiischen Kommission zum Stichwort , Lifelong Learning*.
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(mit Foucault: ,Regierung der Bevélkerung®) wie fiir die individuellen Subjekte
(»Selbstregierung*) eine rationale Planungsgrundlage, um Handlungen und Entschei-
dungen prospektiv zu entwerfen und retrospektiv zu bilanzieren.

Dieses System hatim 20. Jahrhundert in den westlichen Gesellschaften in der Tat eine
Art Normalbiografie hervorgebracht, die sich am Arbeitsmarkt orientiert und indivi-
duelle Lebenszeit in drei Phasen gliedert: Vorbereitung (Kindheit und Bildung), Akti-
vitdtsphase der Erwerbsarbeit sowie die Ruhephase des Rentenalters (vgl. Kohli 198s).
Eine empirische Normalitit, d. h. Realitit fiir alle (oder doch die allermeisten) Gesell-
schaftsmitglieder, ist dieses Modell allerdings nie gewesen.’ Insofern sind die drama-
tisierenden Diagnosen vom Zerfall der Normalbiografie empirisch falsch. Was sich
allerdings gedndert hat, ist die fraglose Leitfunktion des Drei-Phasen-Modells sowohl
fiir gesellschaftliche Institutionen als auch fiir individuelle Lebensentwiirfe und Le-
bensgeschichten. Das Konzept des Lebenslangen Lernens ist ein Symptom fiir die De-
Institutionalisierung des ,klassischen“ Lebenslaufmodells und zugleich ein aktiver
Motor fiir die politische Implementierung neuer Leitbilder. Es ist allerdings historisch
so jung, dass seine langfristige Wirksamkeit noch nicht beurteilt werden kann.

Das Phinomen Biografie bliebe jedoch unbegriffen, wenn es sich auf diese Ebene
beschrinkte. Das gesellschaftliche Programm Lebenslauf benétigt, um iiberhaupt
,wirklich“ werden zu konnen, also das Handeln und Denken der Individuen lenken
zu konnen, konkrete Subjekte, die sich dieses Programm gewissermafien einverleiben,
die es zu ithrem eigenen machen, zu einem Entwurf, einer Geschichte. Der Lebenslauf
als normatives Geriist muss mit Handlungen und subjektivem Sinn, mit konkretem
Leben gefiillt und zu einer unverwechselbaren Geschichte, zur Biografie eines indivi-
duellen Subjekts (gemacht) werden. Martin Kohli (1985) bezeichnet diese Leistung als
»Biographisierung®. Eine Biografie ist also nicht nur eine duflere, an Daten und Fakten
orientierte Abfolge von Ereignissen und Evidenzen, wie sie in einem gesellschaftlich
,vorzeigbaren“ oder dokumentierten Lebenslauf sichtbar werden. Sie besteht auch aus
der subjektiven Bedeutung, den Erlebnissen und Geschichten, die mit den Daten eines
Lebenslaufs verbunden sind und, weit dartiber hinausgehend, aus einer Vielzahl von
Geschichten und (Erinnerungs-)Bildern, die ,hinter”, ,jenseits“ oder ,trotz“ der ob-
jektiven Lebenslaufdaten fiir ein Subjekt relevant sind und in einer narrativen Struktur
miteinander verbunden werden kénnen. Das Ergebnis dieses Konstruktionsprozesses,
der im Prinzip nie abgeschlossen ist, sondern immer wieder neu variiert und rekons-
truiert werden kann, ist die Sinnstruktur der ,eigenen Lebensgeschichte“. Auch diese
ist nicht fixiert, sondern kann — prinzipiell — immer wieder neu erzihlt werden."

9  Hier ist daran zu denken, dass nicht nur die Vorstellung einer kontinuierlichen Beschiftigung in demselben Beruf bis
zum Rentenalter, wie wir sie idealtypisch bei Beamten finden, eine hochgradige Idealisierung darstellt, die Arbeitslosig-
keit, Arbeitsplatz- und Berufswechsel ausblendet. Vielmehr hat das normative Modell eines um den Beruf herum orga-
nisierten Lebenslaufs bis vor wenigen Jahrzehnten ohnehin nur fiir die minnliche Hailfte der Bevélkerung Geltung be-
anspruchen kénnen.

10 Zur Unterscheidung der beiden Begriffe Lebenslauf und Lebensgeschichte vgl. auch den anschaulichen Text von Schulze
(1993).
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Wie der Kultursoziologe Alois Hahn (2000) herausgearbeitet hat, ist die ,Biografie”
ein spezifisches diachrones Schema der Identititskonstruktion und -darstellung. Es
wird mit der Herausbildung der modernen Gesellschaft erforderlich, da hier die Le-
benswege nicht mehr vorgezeichnet sind, sondern durch Bildungsprozesse und sozi-
ale Mobilitit, Migration und technisch-kulturellen Wandel fiir immer mehr Individu-
en und Bevolkerungsschichten variabel werden. Soziale Mobilitit, die Moglichkeit, das
Milieu oder den , Stand“ zu verlassen, in den man hineingeboren wurde, einen Beruf
zu ergreifen oder einen Lebensentwurf zu machen, der sich von den Erfahrungen und
normativen Erwartungen der Vorgeneration unterscheidet, fithrt dazu, dass erreichte
soziale Positionen und die zugehéorigen sozialen Identititen keine Auskunft mehr ge-
ben iiber den dahinterliegenden Lebensweg. War in der stindischen Gesellschaft ein
Bauer mit hoher Wahrscheinlichkeit Sohn eines Bauern, ein Handwerker Sohn eines
Handwerkers, der einen bestimmten Ausbildungsweg absolviert hat, und die Ehefrau
eines Adeligen Tochter eines Adligen, so kann in der modernen Gegenwartsgesell-
schaft, zumindest in einem breiten Bereich mittlerer sozialer Positionen, nicht mehr
vom aktuellen gesellschaftlichen Status auf eine bestimmte Herkunft geschlossen
werden. Ein Professor kann Sohn eines Professors, aber ebenso gut auch Sohn eines
Metzgers sein, ein Bundeskanzler kann aus dem Bildungsbiirgertum stammen oder
Sohn eines Hilfsarbeiters sein, usw. Hahn schreibt dazu: ,Die Verzeitlichung der
Selbstdarstellung wird [...] erst da zwingend, wo gleiche Gegenwarten der Endpunkt
extrem verschiedener Vergangenheiten sein kénnen, wo also die Gegenwart nicht
mehr hinlinglich viel Vergangenheit transparent macht“ (Hahn 2000, S.107). Um die
eigene soziale Position und die unverwechselbare Identitit anderen iberzeugend zu
prisentieren und fiir sie nachvollziehbar zu machen, reicht es deshalb nicht mehr, zu
sagen, wer man ,ist“, sondern zu erzdhlen, wie man zu derjenigen oder demjenigen
»geworden“ ist, die oder der man heute ,ist“. Der ,Sprung zwischen Herkunft und
spiterem Lebensschicksal“ (ebd., S. 111), der zu einer allgemeinen Erfahrung moderner
Individuen geworden ist, kann durch die Konstruktion einer Biografie gewissermaflen
»geheilt” werden.

In seinen Studien hat sich Hahn genauer mit der Entstehung biographischer
Konstruktionsschemata befasst und die These entwickelt, dass Individuen bei der
Herstellung biografischer Identitit auf gesellschaftliche , Biographiegeneratoren” an-
gewiesen sind wie z. B. die Beichte oder andere religiose Bekenntnis- und Gestind-
nismodi (vgl. Hahn 1982, 1987, 2000). Weitere historisch sich entwickelnde Formen
und Verfahren der Selbsterforschung und Selbstdarstellung reichen von Gnadenge-
suchen und Verteidigungsreden vor Gericht, Reiseaufzeichnungen und Tagebiichern
tiber den (deutschen) Bildungsroman, Freundschaftsbriefe, psychiatrische Fallge-
schichten und psychologische Entwicklungstheorien bis zu , Facebook” und den Talks-
hows unserer aktuellen Medienwelt.

Aus dieser historischen Perspektive l4sst sich die These ableiten, dass die neue Vari-
abilitit von Wegen durch den gesellschaftlichen Raum auch neue Konstruktionsprin-
zipien des Selbst benétigt, die es den Individuen erlauben, diesen Weg mit Eigen-Sinn
auszustatten, ihn zu entwerfen und ,selbst zu gehen. Die mit der Aufklirung ver-
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bundene Idee der Bildung, die sich von den Fesseln der sozialen und religisen
Ordnung emanzipiert, hat iiber mehrere Jahrhunderte die Funktion einer solchen
Konstruktionsidee erfiillt, verbunden mit der protestantischen Ethik und der Leis-
tungsideologie des kapitalistischen Arbeitsmarktes, die in der profanen Variante ver-
spricht, dass jeder seines Gliickes Schmied sein kénne.

Die Vorstellung einer linearen , Normalbiografie“, die sich an Bildung und Beruf ori-
entiert, hat in diesem Prozess (in bestimmten historischen Phasen und fiir einen be-
stimmten Teil der Bevolkerung) durchaus ein tragfihiges Geriist fiir die individuelle
und kollektive Sinnbildung bereitgestellt. Wenn sie seit kurzem an Relevanz verloren
hat, oder auch dramatisch , zusammengebrochen® ist, so bedeutet dies jedoch keinen
Verlust des biografischen Prinzips des Selbst, sondern — so meine These — dessen
Steigerung.

In diesen kurz skizzierten historischen Zusammenhang kénnen — neben einigen Va-
rianten des postmodernen Sprachspiels" — auch die Ideen von ,Selbst-Management*
(vgl. Brockling 2000, 2007) und ,Lebenslangem Lernen“ (Fejes 2008, Rothe 2010)
eingeordnet werden: als aktuelle Varianten, deren historische Dauer und Wirkung
keineswegs jetzt schon erwiesen ist. Wenn in der aktuellen Diskussion um die gestie-
gene Notwendigkeit von Bildungs- und Berufsberatung auf ,Bildungsbiografien“ oder
»Lebenslanges Lernen“ rekurriert wird, so sind damit keineswegs Fakten oder eindeu-
tige Tendenzen angesprochen, sondern duflerst voraussetzungsvolle gesellschaftliche
und wissenschaftliche Konstruktionen, deren konstruktiver Charakter allerdings weit-
gehend verdeckt bleibt.

Diese Einschitzung gilt besonders fiir das Konzept , Lebenslanges Lernen®, dessen
wissenschaftlicher Gehalt trotz zahlreicher Publikationen noch nicht befriedigend
geklirt ist. Ich schlage deshalb vor, es als ein bildungspolitisches Konzept zu behan-
deln, das Gegenstand wissenschaftlicher Analyse sein kann, aber selbst kein wissen-
schaftlicher Begriff mit analytischer Schirfe und theoretischem Gehalt ist (vgl.
Dausien 2008b, Rothe 2010). Fiir eine erziehungswissenschaftlich und erwachse-
nenpidagogisch interessierte Analyse von Lernprozessen in der Dimension der Le-
bensspanne halte ich eine biographie- und bildungstheoretische Perspektive dagegen
fur gehaltvoll (vgl. Alheit & Dausien 2009a, 2009b, Dausien 2008Db). Sie eignet
sich auch fiir die Reflexion von (pidagogischen) Beratungsprozessen, die sich auf
individuelle Bildungs- und Berufswege beziehen und den Anspruch haben, an die
subjektiven Erfahrungs- und Deutungsstrukturen der beratenen Subjekte, an ihre
biografischen ,Selbst-Konstruktionen“ anzukniipfen. Auch wenn dieser Anspruch
gewiss nicht fiir alle Beratungsformen in diesem Feld gilt, scheint er dennoch eine
Art Kern pidagogischer Professionalitit darzustellen. Es erscheint deshalb sinn-
voll, an dieser Stelle die spezifischen Merkmale eines biografietheoretischen

11 Etwa die Idee, das eigene Selbst erzihlen zu kénnen, Regisseur des eigenen Lebens zu sein, suggerieren eine neue
Dimension von Freiheit. Je mehr das ,stdhlerne Gehiuse“ von Arbeits- und Gesellschaftsordnung neuen virtuellen,
vernetzten und flexiblen Strukturen zu weichen scheint, desto mehr wird die Konstruktion der ,eigenen“ Biografie zu
einer kreativen — unsicheren, offenen, flexiblen — , Selbst-Schépfung*“.
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Zugangs” zu ,Lebenslangem Lernen“, oder allgemeiner: zu Bildungsprozessen in
der Lebensspanne, kurz zu skizzieren (vgl. Dausien 2008b). Drei Aspekte eines sol-
chen Ansatzes will ich hier thesenartig herausheben, die fiir die Analyse von Bil-
dungsprozessen genutzt werden konnen: Zeitlichkeit, Kontextualitit bzw. Soziali-
tit und Reflexivitat.

Temporalitat

Mit einem biografietheoretischen Ansatz geht es zentral um eine differenzierte Vor-
stellung davon, wie Lernprozesse zeitlich strukturiert sind, wie sie in der Verschrin-
kung unterschiedlicher Zeitstrukturen (etwa: Vergangenheit, Gegenwart, Zukunft;
Alltagszeit, Lebenszeit, Gesellschaftszeit; ,eigene Zeit“ und ,institutionalisierte Zeit-
muster”) zur Konstruktion tibergeordneter Erfahrungs- und Sinnstrukturen fithren.
Eine biografische Analyse fragt also nach der zeitlichen Strukturierung, der zeitlichen
Ordnung und Um-Ordnung von Bildung und Lernen im Lebenslauf. Diese ist keine
lineare Struktur in der Art einer ,Perlenkette des Immer-Weiter-Lernens“ und auch
keine quantitative Akkumulation von Wissen im Sinne eines ,Bildungskontos®. Sie
wird vielmehr als eine komplexe Uberlagerung unterschiedlicher temporaler Struktu-
rierungslogiken gedacht. Bildungswege schlieflen hiufig Umwege, Unterbrechungen,
Revisionen und nachgeholte Prozesse ein. Dies gilt sowohl fiir Qualifizierungs- und
Lernanforderungen, die durch den sozialen Kontext strukturiert werden (z. B. institu-
tionalisierte Curricula, Verinderungen am Arbeitsmarkt, Institutionenverflechtun-
gen, Weiterbildungsrichtlinien), als auch fiir die aus den Erfahrungen und Perspek-
tiven gebildete und umgebildete ,eigene“ Zeitstruktur® biografischer Subjekte und
sozialer Gruppen. Biografieforschung erméglicht somit eine elaborierte Analyse der
lebenszeitlichen Dimension von Lernen, die ja im Zentrum des Postulats vom Lebens-
langen Lernen steht und die gerade bei Beratungsprozessen in biografischen Uber-
gangssituationen bedeutsam wird.

Kontextualitat

Der zweite Aspekt betrifft die soziale Kontextualitit oder Gesellschaftlichkeit. Biogra-
fische Lernprozesse sind nicht ,im“ Individuum zu finden, etwa als rein kognitive
Aktivititen eines selbstreferentiellen Gehirns, sie sind vielmehr in sozialen Welten
lokalisiert und auf diese angewiesen.” Die ,Welten“, in denen Lernprozesse als indi-
viduelle und interaktive Praktiken stattfinden, sind dabei keine beliebigen ,Lernum-
gebungen®, sondern komplexe, widerspriichlich organisierte, vielfach ,geschichtete”

12 Den theoretischen Hintergrund kann ich an dieser Stelle nur andeuten. Ich lege ein Biografiekonzept zugrunde, das
wesentlich durch die Theorietradition des Sozialkonstruktivismus und seine Wurzeln in Pragmatismus, Symbolischem
Interaktionismus und Sozialphanomenologie geprigt ist und die lebensweltliche Sicht der biografischen Subjekte, ihre
»Selbst- und Weltverhaltnisse* ins Zentrum stellt. Dariiber hinaus werden Analysen von gesellschaftlichen Macht- und
Ungleichheitsverhiltnissen etwa im Anschluss an Pierre Bourdieu oder Michel Foucault und narrationswissenschaftliche
Konzepte einbezogen (zu den Theorietraditionen der Biografieforschung vgl. ausfiihrlicher Alheit & Dausien 2009b).

13 Dieseistim Ubrigen, da sie erfahrungs- und kontingenzabhingig ist, eine vor- und riickwérts offene Struktur —ein Aspekt,
der bei Verfahren der ,Bilanzierung* hiufig vernachlissigt oder ganz ausgeblendet wird.

14 Diese These basiert auf einem erfahrungs- oder praxistheoretischen Verstindnis von Lernen, das etwa mit Bezug auf die
Tradition der pragmatistischen Handlungstheorie (Dewey 1964) oder der von Klaus Holzkamp (1995) vorgelegten Re-
Formulierung und Erweiterung titigkeitstheoretischer Ansatze fundiert werden kann.
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soziale Kontexte von unterschiedlicher Reichweite: Es sind je konkrete Situationen,
Lebenswelten und strukturierte historisch-soziale Riume, die durch je spezifische
Macht- und Ungleichheitsstrukturen gekennzeichnet sind. Lernprozesse finden ge-
wissermaflen ,zwischen“ Subjekten und den fiir sie je relevanten Welten statt — und
diese Welten wechseln und sind selbst historisch verinderlich.

Bildungsbiografien konnen somit als Subjekt-Kontext-Relationen gedacht werden, und
die Frage richtet sich auf das konkrete Wie der zeitlichen und sinnhaften Strukturie-
rung derartiger Relationen oder besser: ,Konfigurationen“. Gerade die vermeintlich
,nur® auf Individuen gerichtete Perspektive der Biografieforschung 6ffnet somit den
Blick auf die soziale Strukturierung biografischer Prozesse, auf die institutionellen und
gesellschaftlichen Bedingungen und Praxen, die zur Formierung von Lebensldufen
beitragen, Wege unterstiitzen, behindern oder ganz verschliefRen. Fiir die pidagogisch-
beraterische Praxis fordert ein solches biografietheoretisches Konzept also gezielt dazu
auf, die Rolle der Bildungsinstitutionen und ihre Verflechtung mit anderen Instituti-
onen und Lebensbereichen in konkreten Biografien in den Blick zu nehmen und nicht
nur nach den ,Kompetenzen“ und ,Profilen“ eines Individuums zu fragen, wie dies
durch individualisierende Lernkonzepte nahegelegt wird. Im Gegensatz zu diesen ist
,Biografie ein Ansatz, der das Zusammenspiel zwischen institutionellen Strukturie-
rungen, gesellschaftlichen Kontextbedingungen und den durch die Handlungen, Er-
fahrungen und Deutungen der biografischen Subjekte hervorgebrachten Bildungswe-
gen in den Blick nimmt.

Reflexivitat

Fir einen biografietheoretischen Zugang zu Bildungsprozessen kommt schlieflich
ein dritter Aspekt hinzu: die biografische Reflexivitit. Damit ist zunichst einmal ge-
meint, dass Lernen als ein Prozess des ,Erfahrungmachens“ und der Sinnkonstrukti-
on begriffen wird, in dem sich das Subjekt rekursiv auf seine eigenen Erlebnisse und
Erfahrungen bezieht und neues Wissen, neue Erfahrungen hervorbringt. Im Laufe der
Biografie und in je relevanten (u. U. wechselnden) lebensweltlichen Kontexten bildet
sich iiber vielfiltige Lernprozesse eine je besondere biografische Erfahrungsstrukiur he-
raus, die gewissermaflen die Individualitit des Selbst ausmacht. Sie kann als eine zeit-
lich geschichtete, individuelle Konfiguration aus sozialen Erfahrungen gedacht werden.

In diese biografische Sinnkonfiguration — man kann hier auch von einem zeitlich auf-
geschichteten, ,biographischen Wissen“ (Alheit & Hoerning 1989) sprechen — werden
fortlaufend neue Erfahrungen und Wissensbestinde ,eingebaut”. Damit wird der bi-
ografische Wissensvorrat sukzessive auf- und umgebaut. Bildhaft gesprochen: ,Das
Leben ist eine Baustelle“, und Lernen ist der konstruktive Prozess, in dem aus Hand-
lungen und Erlebnissen Erfahrungen und Sinn produziert werden. Welcher biografi-
sche Sinn, welche Wissenskonfigurationen entstehen, hingt zum einen von dem ,Ma-
terial“ und den Werkzeugen ab, die auf der jeweiligen Baustelle verfiigbar sind, zum
anderen davon, wie der Moglichkeitsraum fiir konkretes Handeln beschaffen ist, fur
erstmaliges Erproben und immer wieder neues Versuchen, fiir Fehler, Abinderungen
und neue Entwiirfe, und schlieRlich auch von dem kommunikativen Raum fiir indi-
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viduelles und gemeinsames Reflektieren. Ein solcher Raum, der die Moglichkeit
schafft, temporidr aus dem Prozess der biografischen Arbeit ,auszusteigen“ und ihn
aus einem gewissen Abstand heraus zu reflektieren, kann z. B. durch eine Bildungs-
oder Beratungssituation erdffnet, aber genauso auch verschlossen oder verstellt wer-
den. Letzteres passiert zum Beispiel, wenn Lern- oder Beratungssituationen so ange-
legt sind, dass die individuellen Erfahrungen und Erwartungen der Lernenden nicht
produktiv einbezogen oder — z. B. durch starre Vorgaben, Leistungsdruck oder Macht-
verhiltnisse — sogar zurtickgewiesen, gekriankt oder entwertet werden.

Der Gedanke der biografischen Reflexivitit enthilt jedoch noch einen zweiten Aspekt,
den ich in Anlehnung an Peter Alheit (1995) als , Biographizitit“ bezeichne. Er meint
den Umstand, dass die ,Eigenlogik des bereits gebildeten lebensgeschichtlichen
Sinns nachfolgende Handlungen und Deutungen eines Subjekts strukturiert. Lebens-
geschichte wird nicht allein im Lernen gebildet, sie wirkt auch reflexiv auf je neue
Lernprozesse zuriick. Um im gewihlten Bild zu bleiben: Wie und was tatsichlich auf
einer konkreten Baustelle konstruiert wird, hingt wesentlich davon ab, welche Erfah-
rungen, Kompetenzen und Routinen die Akteure aus fritheren Bauarbeiten in ihre
biografische Arbeit mitbringen und mit welchen Haltungen, Erwartungen und Ent-
wiirfen im Hinblick auf Kiinftiges sie an eine Sache herangehen. Diese komplexe in
der Vergangenheit gebildete und auf die Zukunft bezogene biografische Erfahrungs-
struktur , disponiert” die Handlungen und Lernvorginge eines Subjekts und schrankt
damit den prinzipiell méglichen Handlungsspielraum auf eine ,selbst gemachte®, re-
flexive Weise ein. Die Einschrinkung ist beides: Einengung und Ermoglichung. Nicht
alle denkbaren Konstruktionen werden gebaut, aber es gibt das kreative Potenzial, aus
den allgemeinen Moglichkeiten eine bestimmte, individuelle, womdglich den Produ-
zenten selbst iberraschende Konstruktion neu zu schaffen. Das biografische Potenzial
schafft ,Eigensinn®, der sich nicht nur dem pidagogischen Zugriff entzieht, sondern
auch vom Subjekt selbst nur begrenzt gesteuert werden kann. Hier zeigt sich eine
fundamentale Differenz zwischen einer biografietheoretischen Idee von Bildungspro-
zessen und der Idee des ,Selbst-Management“ oder des ,unternehmerischen Selbst®,
das sich selbst transparent wird, sich selbst bilanziert, plant und methodisch darauf
ausgerichtet ist, ,Fehler” zu vermeiden und Verbesserungen zu entwickeln — immer
das Ziel der , Selbstoptimierung” im Blick (vgl. Bréckling 2000).

Fassen wir zusammen: Ein biografiewissenschaftlicher Zugang zu Bildungs- und Be-
rufsbiografien geht, erstens, von einer komplexen und durchaus ,umwegigen“ Zeit-
struktur von Bildungsprozessen aus; er richtet, zweitens, den Blick nicht auf das iso-
lierte Individuum, sondern auf Subjekt-Kontext-Relationen, fragt also immer zugleich
nach den institutionellen und gesellschaftlichen Bedingungen, in denen Subjekte ihre
Erfahrungen machen. Und er rechnet, drittens, mit einer eigensinnigen Reflexivitit
biografischer Erfahrungsbildung, die sich in konkreten Bildungsprozessen hiufig als
Widerstand, aber auch als Kreativitit und Uberraschung zeigt und Bildungsprozesse
paradoxerweise dem pidagogischen Zugriff entzieht.
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3  Spannungsfelder: ,Selbst“ zwischen Bildung und
Selbstmanagement?

Vergleicht man nun die aus der biografischen Perspektive entwickelte Beschreibung
von Bildungsprozessen mit den in vielen bildungspolitischen Papieren und institu-
tionellen Leitbildern formulierten Zielen und Modellen von Lebenslangem Lernen
und darauf bezogener Beratung, so lassen sich Differenzen und Spannungsverhilt-
nisse aufzeigen, die nun pointiert formuliert werden sollen. Es geht dabei nicht um
die Differenz zwischen den Textsorten — politisches Programm vs. wissenschaftliche
Analyse (vgl. Rothe 2010) —, es geht vielmehr um die Vorstellungen vom ,lernenden
Selbst*, die in beiden Sorten von Texten iiber Lebenslanges Lernen implizit oder ex-
plizit produziert werden. Sie werden in pidagogischen und beraterischen Interaktio-
nen, aber auch in Konzepten und institutionellen Arrangements, reflektiert oder nicht
reflektiert, aktualisiert, fortgeschrieben und variiert.

Dabei sei das Kernargument noch einmal zugespitzt formuliert: Bildungsbiografien
werden komplexer und komplizierter und zugleich immer mehr dem Individuum als
Verantwortung aufgelastet, das aber — als Individuum — die Komplexitit der gesell-
schaftlichen Kontexte seines Handelns immer weniger tiberschauen kann. Die For-
derung des ,Lifelong Learning“ oder des Erwerbs von ,Self Management Skills“ ist
also von vornherein tiickisch, weil sie dem Individuum eine strukturell unmégliche
Aufgabe stellt, die nur durch permanentes , Weiterlernen und zusitzliche Stiitzstruk-
turen wie z.B. Lifelong Guidance bewiltigbar erscheint.” Ich werde im Folgenden
thesenartig einige Punkte nennen, die in dieser Konstruktion besonders problematisch
erscheinen und als problematische Voraussetzungen von Bildung und Beratung dis-
kutiert werden sollten.

1. Ein erstes Problem besteht darin, dass im Diskurs um Lebenslanges Lernen gesell-
schaftliche Problemlagen (z. B. sinkende Wettbewerbsfihigkeit nationaler Wirtschafts-
systeme, Arbeitslosigkeit) systematisch zu Lernproblemen umdefiniert werden, die
dann von den Individuen, die ihrerseits als ,Lerner* definiert werden, zu lésen sind
(vgl. Rothe 2010). Diese Konstruktionslogik lenkt nicht nur den Blick von den Kon-
texten auf das Individuum, also weg von strukturellen , Ursachen“ und gesellschaftli-
chen Verantwortungen und hin zu den individuellen Kompetenzen und Lerndefiziten.
Sie verdeckt und verstirkt damit auch soziale Ungleichheiten, die in den Kontextbe-
dingungen angelegt sind. Besonders wenn es um prekire Bildungs- und Erwerbsbio-
grafien geht, die durch eine lange Geschichte von Benachteiligung und institutioneller
Diskriminierung geprigt sind, wird die Zuschreibung von individueller Verantwor-
tung fiir (mangelnde) Lernkompetenzen zynisch. Im Zweifelsfall produziert sie Ver-
weigerung und Resignation als vielleicht letzter Moglichkeit des Selbst, biografischen
Eigensinn zu wahren. Dieser Hinweis soll darauf aufmerksam machen, dass eine ge-

15 Dabei sei nur am Rand der Gedanke erwihnt, dass wir es hier mit einer zirkuldren Struktur zu tun haben: Die bildungs-
politisch und wissenschaftlich gestiitzte Diagnose erzeugt zugleich die Legitimation fiir die Allokation von Ressourcen
und Mafinahmen, die das politische wie das wissenschaftliche Programm ,Lebenslanges Lernen* legitimieren und re-
produzieren (vgl. dazu auch Rothe 2010).
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steigerte , Lernkultur” auch Ausschliisse produziert. Wenn ,Lernen” zur dominanten
Form der gesellschaftlichen Selbst-Konstruktion wird, fallen potenziell all jene aus
dem Status eines legitimen Subjekts/Gesellschaftsmitglieds heraus, denen — aus wel-
chen Griinden auch immer - die Transformation in ein lernendes Selbst nicht ge-
lingt."® Fiir die Bildungsberatung, die u. U. gerade mit solchen Transformations- und
Risikosituationen und mit Personengruppen konfrontiert ist, die sich in riskanten Le-
benssituationen befinden, stellt sich die Frage, inwiefern sie durch ihre Praktiken diese
Ausschliisse noch verstirkt oder inwiefern sie ihnen aktiv entgegenwirken kann.

2. In der Logik des ,Lifelong Learning“-Diskurses offenbart sich eine zweite, noch
grundlegendere Paradoxie: Das Subjekt soll immer mehr ein sich autonom organisie-
rendes Selbst werden, es soll seine Selbstfiihrung verfeinern (oder in der Sprache der
EU-Papiere: ,optimieren®). Zu diesem Zweck werden vielfiltige Instrumente entwi-
ckelt, die umso besser ,funktionieren®, je mehr sie die individuelle Situation und die
biografischen Erfahrungen des Subjekts wahr- und aufnehmen.” Zugleich aber wird
dieses zunehmend einer neuen Art der Fremdfiihrung unterworfen, indem seine Inte-
ressen und Fihigkeiten erfasst und dokumentiert werden. Die Tendenz ist deutlich:
Je genauer die individuellen Fihigkeiten, Interessen und Kompetenzen erfasst wer-
den, desto grofier wird der Grad der Auflenkontrolle. Eine neue Version des ,Panop-
tismus* (Foucault 1976) entsteht. Im Zweifelsfall sind die dokumentierten Daten der-
art vielfiltig, dass das virtuelle elektronische System besser tiber die , Lerngeschichte”
des Subjekts Bescheid weif als dieses selbst. Welches Wissen gilt? Wer wird beraten,
wenn etwa vor Zielvereinbarungsgesprichen ein reales Selbst mit seinem bilanzierten
»Leistungs-Selbst“ konfrontiert wird? Hier bestehen durchaus Spielrdume fiir profes-
sionelles und institutionelles Handeln, sich in diesem Spannungsfeld zwischen ,Em-
powerment“ und Kontrolle zu positionieren, sie setzen jedoch die grundlegende An-
erkennung dieser Paradoxie voraus.

3. Damitist ein drittes Spannungsverhiltnis angesprochen: Durch die Ausweitung von
Lernbegleitung und Kompetenzdiagnoseverfahren werden potenziell immer mehr
Fihigkeiten und Aktivititen in die pidagogisch-beraterische Bearbeitung einbezogen.
Das Stichwort des ,informellen Lernens® ist hier das beste Beispiel. Damit findet ei-
nerseits eine Offnung in Richtung Individualisierung und Lebenswelt statt, andererseits
werden die neu einbezogenen, bislang unbeachteten individuellen Bereiche einer Bil-
dungsbiografie einer Standardisierung durch Bilanzierungsverfahren und Bewertungs-
raster unterzogen.” In diesem Prozess verwandeln sich biografische Erfahrungen und

16 In der Fachliteratur und in empirischen Studien zum Lernen Erwachsener sind verschiedene Typisierungen zu finden,
die genau jene Ausgrenzung vollziehen oder mindestens vorbereiten: , Lernresistenz, zumeist noch bezogen auf Or-
ganisationen (Moldaschl 2001), kénnte auch als Erklarung fiir nicht gewiinschte Haltungen individueller Lernender ver-
wendet werden; , Weiterbildungs-distanzierte Lerner* (Schiersmann 2006) oder ,Nicht-Lerner* (vgl. Briining 2005, S. 89)
tauchen als statistische Kategorien in Surveys zur Weiterbildungsbeteiligung auf, kénnten u.U. aber auch zur Charak-
terisierung von Einzelpersonen genutzt werden.

17 Ein Beispiel fuir diese Bemiihung ist das Instrument der Lernerorientierten Qualititstestierung, ein ,Verfahren zur Qua-
litaitsentwicklung- und -testierung, das die Lernenden konsequent in den Mittelpunkt stellt (www.artset-lqw.de/).

18  Vgl. dazu die diskursanalytische Studie von Daniela Rothe (2010), die eben diesen Effekt der Ausweitung des Diskurses
auf informelles Lernen herausgearbeitet hat.
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Potenziale in , Kompetenzen*, die potenziell zur weiteren Karriere entwickelt werden
sollen. Und als Kompetenzen zihlt nur, was auch dokumentierbar ist. Damit handelt
es sich nicht um eine Individualisierung im Sinn der Anerkennung biografischen Ei-
gensinns, sondern um eine Individualisierung, die sich bei niherer Betrachtung als
Standardisierung auf der Grundlage individueller Lebenslaufmarker und Selbst-Au-
Rerungen entpuppt.

4. Die genannten Punkte sind Teil einer Transformation von , Bildungsbiografien in
,Karrieren“, von ,Lernen” in ,Lerndienstleistungen“ und von ,Bildung“ zu Prozessen
der ,Kompetenzentwicklung“. Wihrend diese Begriffe in vielen Texten synonym ge-
braucht werden, plidiere ich dafiir, sie zu differenzieren und kritisch auf ihre Bedeu-
tung hin zu befragen. Was geht verloren, was wird verindert, wenn ,Biografie“ zu
,Karriere“ wird? Wenn ,Bildung“ als ,, Kompetenzentwicklung” und Lernen als eine
Dienstleistung begriffen wird? Diese Fragen verlangen eine genauere, auch empiri-
sche Analyse, einige Denk- und Diskussionsimpulse lassen sich jedoch festhalten:

o Zweifellos deuten die genannten Tendenzen auf eine Verengung des Bildungs-
verstindnisses hin, wenn man die skizzierte Komplexitit von Bildungsbiografien
und ihre komplizierte zeitliche Struktur als Mafistab nimmt. Karrieren sind per
definitionem eher lineare oder doch linearisierte, gesellschaftlicher Bewertung
unterzogene Verliufe. In Bildungsprozessen kommen Umwege und , Fehler“ vor,
mehr noch: ,Fehler” und Irritationen sind oft Anlass fiir tiberraschende Lernpro-
zesse und qualitativ neue ,Losungen”. Im ,Career Management” und in Quali-
tatsprogrammen geht es dagegen eher darum, Fehler und Umwege durch kluge
Strategien und eine ,priventive Ausrichtung“ zu vermeiden, etwa durch ,Null-
Fehler-Programme, die auf Fritherkennung und konsequente Behebung von
Schwachstellen zielen“ (Brockling 2000, S. 136). Bildungsberatung kann dazu
beitragen, Strategien der Fehlervermeidung zu optimieren, sie kann aber auch
eine fehlerfreundliche Haltung einnehmen oder sogar initiieren.

o Bildung ist ein offener Prozess mit ungewissem Ausgang, ein Prozess, {iber den
auch das sich bildende Selbst nie ganz verfiigt. Das Programm Lebenslanges Ler-
nen mit seinen ineinandergreifenden Komponenten und Manahmen, zu denen
auch der Ausbau der Bildungsberatung gehort, droht dagegen ein geschlossenes
System zu werden: Tendenziell ,alles“ wird zu , Lernen” und damit in die Pflicht
des sich weiterbildenden Subjekts genommen. ,Alles“ wird evaluierbar und do-
kumentierbar. Hier stellt sich die Frage, wo und inwiefern es iiberhaupt noch ein
Aufen gibt. Beratung kann ihre Aufgabe darin sehen, Individuen dabei zu un-
terstiitzen, in dem System besser mitzuspielen, sie kann aber auch offene Riume
herstellen, in denen — zumindest partiell — ein , Auflenstandpunkt” eingenommen
wird — ein Standpunkt, der Reflexion und auch grundsitzliche Kritik ermdglicht.

o In der bildungstheoretischen Tradition wird das Subjekt im Prinzip als ein wi-
derstindiges Subjekt gedacht, im Programm Lebenslanges Lernen wird es als Res-
source gesehen. Die dazugehorige Fithrungsstrategie heifdt: ,nicht kommandie-
ren, sondern mobilisieren“ (Brockling 2000, S. 140). Dabei soll das Subjekt sich
selbst durch geeignete Techniken, z. B. ,selbst gesteuertes Lernen*, mobilisieren.
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Mit der Aufgabe des widerstindigen Moments verlieren Gesellschaften ebenso
wie Subjekte aber das Potenzial zu kreativem Handeln, um das es doch gerade
geht — und auch die Moglichkeit der Kritik.

4  Ausblick: Chancen einer reflexiven Bildungs- und
Berufsberatung?

Nach diesen eher skizzenhaften Gedanken stellt sich die Frage, wie Bildungspolitiker,
Wissenschaftlerinnen und Professionelle in der Bildungs- und Beratungspraxis mit
den genannten Spannungsverhiltnissen und Widerspriichen umgehen. Ich mochte
meinen Beitrag mit einer Stellungnahme beenden, auch wenn an dieser Stelle eine
diskursive Aushandlung normativer Aussagen nicht moglich ist: Professionelle Bil-
dungs- und Berufsberatung muss sich - sofern sie sich auf die theoretischen und pro-
fessionellen Konzepte der Erziehungswissenschaft bzw. der Erwachsenenbildung
stiitzt und einen subjektbezogenen Ansatz verfolgt — reflexiv mit den genannten Span-
nungsfeldern auseinandersetzen. Allgemein gesagt: Sie muss ihre eigenen gesell-
schaftlichen und theoretischen Voraussetzungen explizieren und kritisch befragen.
Und sie muss sich auf dieser Basis explizit zwischen den skizzierten Polen positionie-
ren — fachlich und politisch. Andernfalls bleibt sie nur Objekt und Legitimationsbe-
schafferin einer neuen ,, Selbst-Politik“ und verzichtet auf die Chance, ,nicht dermafien
regiert zu werden“ (Foucault1992). Wie diese Positionierung aussehen kann oder soll,
ist eine offene Frage, die individuell bedacht werden kann, aber in der gesellschaftli-
chen Praxis entschieden wird. Ich habe keine Antwort parat und halte schnelle Ant-
worten auch nicht fiir angemessen. Das Problem ist komplex, und es gibt noch andere
relevante Perspektiven neben der hier gewihlten. Vor allem aber verlangen die aufge-
worfenen Fragen eine genauere empirische Forschung, die vielleicht gerade an den
genannten Spannungsverhiltnissen ansetzt.

So bleibt zum Schluss lediglich ein Plidoyer fiir eine Kultivierung des Innehaltens und
Fragens, das in einer Zeit der evidenzbasierten Praxis und der Aktionsprogramme
besonders nachdriicklich formuliert werden muss. Ich plidiere fiir eine kritische For-
schung in Kooperation mit der Bildungspraxis, und ich pladiere fiir eine Professiona-
lisierung durch Selbstreflexion, Kritik und Auseinandersetzung mit Widerspriichen.
Pidagogische Professionalitit hat ihren Kern schon immer darin, offene, unabge-
schlossene und unbestimmbare Prozesse auszuhalten, kritisch zu reflektieren und
dennoch verantwortungsvoll zu handeln — immer in dem Bewusstsein, dass Fehler
passieren konnen und uns vielleicht zu neuen Einsichten fithren.
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Arbeit und Leben im Umbruch. Folgen
fiir die Bildungs- und Berufsberatung

Juria EGBRINGHOFF

In diesem Beitrag wird aus der Perspektive der Arbeitssoziologie ein analytischer Blick
auf den Strukturwandel der Arbeitsgesellschaft gerichtet und anhand konkreter Er-
scheinungsformen diagnostiziert, dass sich unsere Arbeits- und Lebensrealititen in
einem tief greifenden Umbruch befinden. Diese Perspektive soll offenlegen, welche
zukiinftigen Anforderungen an die Bildungs- und Berufsberatung mit diesen Um-
bruch- und Krisenerscheinungen verbunden sein kdnnten.

Entgrenzung und Subjektivierung als zentrale Entwicklungen des Wandels

Unsere Wirtschaft und Arbeitswelt befinden sich in einem tief greifenden Wandel,
der, gekennzeichnet durch hiufige Titigkeits- oder gar Berufswechsel, fiir den Ein-
zelnen mit Anpassungs- und Umstrukturierungsprozessen verbunden ist.

Dafiir verantwortlich ist ein ganzes Ursachenbiindel, das sich stichwortartig mit den
Megatrends Globalisierung, Digitalisierung, Deregulierung, Dienstleistungs- und
Wissensgesellschaft und demografischer Wandel beschreiben lisst und verdeutlicht,
dass hier ein global-6konomischer, politischer und kultureller Wandel ineinander-
greifen. Diese Entwicklung nimmt seit den 198oer Jahren ihren Lauf. Die Erwerbs-
personen werden in immer kiirzeren zeitlichen Abstinden mit verinderten Arbeits-
situationen und Arbeitsanforderungen konfrontiert — durch die weltweite Finanz-,
Wirtschafts- und Wihrungskrise werden die Prozesse deutlich verschirft. Viele spiiren
diese Verinderungen diffus und sind verunsichert — und dies unabhingig von der
objektiven Betroffenheit etwa durch drohenden oder realen Arbeitsplatzverlust, Ein-
kommensriickgang und arbeitsweltbedingte Belastungen.

Bildungs- und Berufsberater und -beraterinnen agieren inmitten dieser Umbriiche und
Verinderungen, sodass es wichtig ist zu verstehen, was sich in unserer Arbeitswelt voll-
zieht, um in der Beratungsarbeit Schlussfolgerungen auf der Basis eigener Interpretati-
onen vornehmen und Umgangs- bzw. Herangehensweisen entwickeln zu kénnen.

Entgrenzung der Arbeit
Die Arbeitssoziologie hat den Wandlungsprozess auf der Ebene der Verfassung und
Organisation von Arbeit mit den Begriffen Entgrenzungund Subjektivierung zu erfassen
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versucht. Entgrenzung beschreibt dabei den Prozess, in dem Strukturen zur Regulie-
rung von Arbeit und Begrenzung von Arbeitsfolgen verfliissigt oder sogar aufgelost
werden (Vof2 1998).

Diese Form der Entgrenzung wird auf der Ebene der Beschiftigungsverhiltnisse be-
reits seit lingerem deutlich. Durch die Deregulierung der Beschiftigung kommt es
seit den 198oer Jahren zu einem kontinuierlichen Riickgang des Normalarbeitsver-
hiltnisses, wihrend nicht standardisierte Erwerbsformen zunehmen. Diese soge-
nannte Erosion des Normalarbeitsverhiltnisses gilt als Vorbotin einer Gesellschaft, in
der Erwerbsarbeit ihre integrative und zugleich identititsstiftende Funktion allmahlich
einbtifft. Wenn fiir das Normalarbeitsverhiltnis die Merkmale berechenbar und dau-
erhaft gelten, so zeichnen sich atypische Arbeitsverhiltnisse dadurch aus, dass sie un-
sicher und ungeschiitzt sind. Die Entgrenzung von Arbeit ldsst sich in allen Dimen-
sionen feststellen, was an folgenden konkreten Erscheinungen sichtbar wird:

o Zeitlich: Arbeitszeiten werden flexibilisiert bis hin zu vo6llig entgrenzten Modellen
wie der sogenannten Vertrauensarbeitszeit.

o Inhaltlich: Frithere Begrenzungen der Arbeitsinhalte durch klare Vorgaben der
Vorgesetzten werden ersetzt durch neue Fithrungsinstrumente wie Zielverein-
barungen, in denen nur der Rahmen gesteckt und der ergebnisorientierte Prozess
nun eigenverantwortlich gesteuert wird.

o Sozial: Aus Freunden kénnen Kunden werden und umgekehrt. Die im Indust-
riezeitalter klare Trennung von Erwerbs- und Privatsphire steht zur Disposition.

o Rdumlich: Unabhingig von festen Arbeitsorten oder -plitzen bestehende Arbeits-
formen nehmen zu, wie Teleheimarbeit oder virtuell organisierte Projektarbeit.
Die Betriebsgrenzen werden tiberwunden durch lose Auftragsbeziehungen mit
youtgesourcten“ Selbststindigen und Freelancern. Umfassende Mobilitit und
stindige Erreichbarkeit der Erwerbstitigen werden durch technische Mittel mog-
lich und kulturell selbstverstindlich.

o Qualifikatorisch: Es besteht die Notwendigkeit stetiger Anpassung einmal erreich-
ter Qualifikationen fiir wechselnde Arbeitsfelder und Nachfragekonjunkturen.
Abnahme der Bedeutung von festen fachspezifischen, beruflichen Zuordnungen
gegeniiber flexiblen, individuellen Kompetenzportfolios.

o Sinnstiftend/Motivational: Eigenmotivierung und selbststindige Sinnstiftung ge-
geniiber Betriebs- und Berufsbindungen sind zunehmend bedeutsam.

o Biografisch: Die kontinuierliche Erwerbsbiografie wird entstandardisiert und
schafft diskontinuierliche Lebensldufe. Beruf und Beruflichkeit werden als bio-
grafisches, offenes, kontinuierliches Projekt konzipiert.

Subjektivierung der Lebensfiihrung

Der Strukturwandel der Arbeitsgesellschaft umfasst das ,ganze Leben* tief greifend
(vgl. Nestmann in diesem Band). Die kollektiven Sicherungssysteme brechen weg zu-
gunsten der Zuweisung von Eigenverantwortung und Selbstsorge. Wenn die vertrau-
ten Grenzen fliefen, miissen die Personen damit umgehen. Dabei werden ihnen zu-
nehmend neue individuelle Strukturierungs- und Steuerungsleistungen abverlangt.
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Infolgedessen ist bezogen auf die praktische Alltagsgestaltung ein Wandel der alltig-
lichen Lebensfithrung zu konstatieren: von einer planbaren, auf Sicherheit und fixen
Strukturen angelegten Alltagspraxis hin zu ihrer vollkommenen Durchrationalisie-
rung, die einer ,Verbetrieblichung der Lebensfithrung® (Projektgruppe ,Alltigliche
Lebensfuhrung“ 1995, Vo & Pongratz 1998) gleicht und die Personen zu ,Managern
ihres Alltags“ werden lisst.

Die Entgrenzung von Arbeit fithrt zu massiv steigenden Anforderungen an die Er-
werbspersonen und damit zu neuen Anforderungen an ihre Subjektivitit. Fiir diese
Verinderung auf der Ebene der Arbeitspersonen setzt sich der Begriff , Subjektivie-
rung von Arbeit" durch (Moldaschl & Vof3 2002). Gemeint ist, dass sich die Erwerbs-
tatigen im Zuge dieser Entwicklung mit dem Subjekt innewohnenden Fihigkeiten wie
Innovationsbereitschaft, Kommunikation, Kreativitit, Leidenschaft verstirkt in die Ar-
beit einbringen kénnen, dies aber auch tun miissen — und eben auch kénnen miissen.
Dies geht auf der anderen Seite einher mit steigenden Anspriichen von Beschiftigten
an mehr Entfaltungsspielriume im Beruf und im Privatleben. Fiir eine Gruppe von
Erwerbspersonen decken sich diese betrieblichen Anforderungen mit ihren subjekti-
ven Anspriichen. Die Folgen sind hoch ambivalent, also mit Chancen wie mit Risiken
verbunden. Neue Freiheitsgrade bedeuten nicht automatisch mehr Selbstbestimmung
und infolgedessen mehr Lebensqualitit. Stattdessen sind diese Arbeitsformen oft mit
neuen Zwingen verbunden, die nicht selten in Formen der Selbstausbeutung und
Selbstiiberforderung miinden.

Diese Entwicklung betrifft immer mehr Erwerbspersonen und Branchen, es handelt
sich langst nicht mehr nur um sogenannte Vorreiterbranchen wie die Medien- und
Kreativberufe (die schon immer so gearbeitet haben) oder einzelne Fithrungskrifte-
gruppen. Mit dieser Entwicklung einher gehen Untibersichtlichkeit und eine zuneh-
mende Heterogenitit der Arbeitswelten, deren Angehérige sich bezogen auf Einkom-
men, Status und Arbeitszufriedenheit stark unterscheiden.

Ungeschiitzte Arbeitsformen als (neue) Normalitat?

Die Interpretation dieser Entwicklung erfordert eine sozialhistorische Betrachtung.
Das sogenannte Normalarbeitsverhiltnis sei im Riickblick auf die Geschichte, so die
Ansicht einiger Autoren, eher eine kurzfristige Erscheinung und eher ,Norm als Rea-
litat“ gewesen (u.a. Bolder 2004). So gesehen wire zu fragen, ob es sich um eine
Riickkehr zur Normalitit historisch vorherrschender nicht standardisierter, unge-
schiitzter Arbeitsformen (extrem: Tagelshnertum) handelte oder welche Spezifika eine
davon abzugrenzende neue Normalitit auszeichnete. Es bleibt festzuhalten: Entgren-
zung und Subjektivierung von Arbeit — begleitet von Unsicherheit und Unberechen-
barkeit — sind keine Ubergangsphinomene, sondern kennzeichnen einen tief greif-
enden Strukturwandel, auf den wir uns einzustellen haben.

Die damit verbundenen Fragen an die Bildungs- und Berufsberatung lauten: Welche
Kompetenzen und Fihigkeiten werden zukiinftig fiir diese Arbeitswelt benétigt und
nachgefragt und in welchen Arbeitsformen? Auf welche Arbeitswelt bereiten wir vor
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und was ist der Orientierungsrahmen? Was von den einen als Gestaltungschance, wird
von den anderen als Zumutung erlebt — wie ist mit den subjektiv unterschiedlichen
Erwartungen, Erwerbsorientierungen und Bewertungen umzugehen?

Gesellschaftliche und individuelle Folgen
Die Folgen der skizzierten Verinderungen lassen sich knapp mit folgenden Stichwor-
ten beschreiben:

Folgen auf gesellschaftlicher Ebene

o Systematischer Riickgang des qualifikationsspezifischen Erwerbsarbeitsangebo-
tes: Flexibilitits- und Mobilititstrends gehen mit knapper werdender Erwerbsar-
beit einher, womit die Akzeptanz ungiinstiger Arbeitsbedingungen steigt.

o Segregation (Parallelwelten): Wihrend einem Teil der Bevolkerung die Arbeitsplat-
ze wegrationalisiert werden, wird der Druck fiir die anderen auf den verbleibenden
Arbeitsplitzen zunehmend erhoht. Die einen versuchen, Hausbau und Kleinkin-
derzeit und Jobhopping unter einen Hut zu bringen, die anderen sehen sich ver-
fritht beim alten Eisen abgestellt. Es entstehen zunehmend prekire Lebenslagen
von Erwerbsgruppen gegeniiber solchen mit unveridnderten, als Privilegien anmu-
tenden Erscheinungen wie Tarifvertrag, geregelte Arbeitszeiten, Dienstwagen und
Urlaubsgeld. Damit verbunden ist eine zunehmende Polarisierung in Gewinner
und Verlierer und eine Gefihrdung des sozialen Zusammenbhalts.

o Destabilisierung der sozialen Sicherungssysteme: Kollektive Sicherungssysteme
brechen weg, die durch die Eigenverantwortung des Individuums ersetzt werden
miissen.

o Gesellschaftlicher Bedeutungswandel von Erwerbsarbeit: Normalititsvorstellun-
gen wanken, frithere Konzepte unterschiedlicher Herkunft erfahren Konjunktur
in Bezug auf Neubewertung und Begriffsbestimmung von Arbeit, die mehr istals
Erwerbsarbeit und Bedarf nach anderen Sinn stiftenden Titigkeiten mit gesell-
schaftlicher Integrationsfunktion weckt.

Hieraus ergeben sich tiberfillige gesellschaftliche Such-, Lern- und Diskussionspro-
zesse.

Folgen auf individueller Ebene

o Entsicherung und Verunsicherung in der Arbeits- und Lebenswelt (,blockierte
Lebensplanung®)

o Permanente Flexibilititsbereitschaft: Verdnderte Arbeitssituation und Arbeitsan-
forderungen fordern permanente Anpassungsleistungen. Um- und Neuorientie-
rung und Verinderung nehmen als Bestandteil des Erwerbslebens und der Er-
werbsbiografie zu.

¢ Neue Anforderungen und Fihigkeiten werden gefordert, die sich pointiert iiber-
schreiben lassen mit Stichworten wie ,Selbstgestaltung der Biografie®, ,aktive
Selbstvermarktung®, ,aktive Identititsbildung” bzw. ,Ich-Stabilisierung (vgl.
Vof! & Egbringhoff 2004, Vof? 2001).

o Individuelle Such-, Klirungs-, Lern- und Entscheidungsprozesse
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Das Prifix Selbst macht hier deutlich: Die Zustindigkeit fiir die Bewiltigung dieser
Anforderungen wird zunehmend an den Einzelnen adressiert, was an der Tendenz
zur Individualisierung und Subjektivierung von Bildung deutlich merkbar ist. Mit
dieser Uberweisung von Verantwortung wird auch der vermeintliche Erfolg oder das
Scheitern in die Hinde des Subjekts gelegt, somit individualisiert, und strukturelle
Implikationen werden demgegeniiber tendenziell vernachlissigt bis ausgeblendet.
Angesichts dieser Anforderungen liegt die Interpretation einer strukturellen Uberfor-
derung der Subjekte nahe (siehe Dausien in diesem Band).

Folgen fiir die Bildungs- und Berufsberatung

Inmitten dieser Gemengelage wird den Angeboten der Bildungs- und Berufsberatung
eine wachsende Bedeutung beigemessen — wie so oft werden in Zeiten von Krise und
Unsicherheit Bildungs- und Beratungsdienstleistungen hoch gehandelt und mit na-
hezu heilsbringerischer Erwartungshaltung behaftet.

Es ergeben sich folgende grundsitzliche Fragen: Welche Angebote wiren unter den
genannten Bedingungen sinnvoll und niitzlich? Welche Beratungsformen wiren pas-
send und wie kénnen Zuginge auch fiir bildungsferne Zielgruppen geschaffen wer-
den? Wie kann vor diesem Hintergrund Stabilitit angeboten werden? Wie kénnen
Beratungsleistungen dabei unterstiitzen zu lernen, unlésbare Widerspriiche auszu-
balancieren? Und was ist flir jene zu tun, die mit diesen Anforderungen iiberfordert
werden?

Mit der Feststellung, dass es sich um keine temporire Arbeitsmarktkrise, sondern um
einen umfassenden, tief greifenden Wandel handelt, zerbréckeln alte Versprechen von
Sicherheit und Stabilitit durch Vollzeitarbeit an neuen Realititen. Inwieweit in der
individuellen Beratung Sicherheitsversprechen der ,alten Arbeitswelt als Erwartungs-
haltung aufrechterhalten oder enttduscht und bearbeitet werden, kann zur ethischen
und konzeptionellen Frage im Beratungshandeln werden. Es geht somit um mebhr als
um Anpassungsqualifizierung, also einseitige Reaktionen auf externe Arbeitsmarkt-
anforderungen oder um das einmalige Finden eines Lebensberufes, der bis zur Rente
ausfullt. Bildungsberatung findet, so gesehen, inmitten zwiespaltiger ,tiickischer”
Entwicklungen statt (siehe Dausien in diesem Band). Dies macht die Beschiftigung
mit wichtigen konzeptionellen und inhaltlichen Fragen nicht einfacher.

Mégliche Ansitze fiir die Bildungs- und Berufsberatung

Die Subjekte stirken

Bildungs- und Berufsberatung nimmt mit der Aufgabenstellung, den Wandel indivi-
duell zu begleiten, eine wichtige gesellschaftliche Funktion ein (vorausgesetzt, die zur
Erfullung dieser Funktion nétigen strukturellen, finanziellen und personellen Res-
sourcen stehen zur Verfiigung). Dabei gilt, die Menschen mit der Anforderung des
Selbstmanagements und der Selbstorganisation nicht allein zu lassen. Subjektivierung
von Arbeitals Kehrseite der Individualisierung, mithohen Risiken und Uberforderung
fiir die Subjekte bis hin zur Erschépfung (vgl. Ehrenberg 2004), braucht mehr denn
je Begleitung durch Beratung. Dies kann bedeuten, individuelle Reflexionsprozesse
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zu initiieren, den Ubergang in ungewisse Zeiten zu unterstiitzen, den Umgang mit
Unsicherheit und Offenheit zu erlernen, den Abschied vom Alten zu begleiten und
Ermutigung fiir Neues zu erméglichen.

(Erwerbs-)biografische Gestaltungskompetenz entwickeln und fordern

Bildungsberatung dient unterstiitzend bei der Zielfindung in Verdnderungsprozessen
und hilft, den roten Faden des eigenen Lebens zu finden, um in einer subjektiven
Beruflichkeit (Bolder 2004) Halt zu finden. Bildungsberatung zielt auf biografische
Gestaltungskompetenz, d. h. sie bearbeitet die Frage, inwieweit Individuen durch Bil-
dungsprozesse in die Lage versetzt werden konnen, angesichts externaler Verinde-
rungen eben nicht nur reaktiv zu handeln, sondern sich Fihigkeiten anzueignen, die
es ihnen erlauben, ihren Lebensweg aktiv zu gestalten (Hendrich 2009).

Bildungs- und Berufsberatung wire somit noch stirker als bisher als ein die Bildungs-
und Berufsbiografie begleitendes Unterstiitzungsangebot konzipiert. Sie wire ausge-
prigt als reflexive Bildungsberatung (siehe auch Dausien in diesem Band), die auf Er-
fahrungen und Handeln aufbaut und auf Erkenntnisse abzielt, indem diese in
Reflexionen eingebunden werden, und Probleme, Ungewissheiten und Eigensinn
entstehen lasst.

Bildungs- und Berufsberatung zwischen Herausforderung und Uberforderung?
Der ambivalente Charakter der beschriebenen Entwicklung stellt Bildungs- und Berufs-
beratung vor neue Anforderungen. Ein Dilemma jeder Beratung liegt in den Bedingun-
gen und Barrieren des Bildungs- und Beschiftigungssystems. Wenn auch das Wissen
um gesellschaftliche Strukturbedingungen nicht das mogliche subjektive Empfinden
des Scheiterns zu kompensieren vermag, so gilt es dennoch in der Beratung die gesell-
schaftlichen Implikationen zu thematisieren, d.h. besprechbar zu machen. Wenn Bil-
dungs- und Berufsberatung zunehmend Adressatin fiir Folgen und Nebenfolgen einer
heterogenen und héchst fragil gewordenen Arbeitsgesellschaft wird, kénnte dies auch
dazu fithren, dass Bildungsberater und -beraterinnen sich neben dem individuellen Un-
terstiitzungsangebot als Profession erkennbarer in der politischen Debatte um die Ge-
staltung der Zukunft der Arbeitsgesellschaft zu Wort melden.
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Gender und Beratung —
Das Geschlecht bei der Arbeit

SABINE SCHEFFLER /| HEINZ BAUMANN

Mit der Modernisierung und Individualisierung westlicher Gesellschaften entstand
eine zunehmende Vielfalt von Beratungsansitzen als professionelle Interventions-
form in allen Lebensvollziigen, sei es im Kontext von Arbeit, persénlicher Entwicklung
und Lebensgestaltung oder bei der Bewiltigung von Krisen und Entscheidungen. Mit
der Komplexitit der Themen und zunehmender Professionalisierung entwickelte sich
auch ein differenzierteres Verstindnis der Bedeutung von Geschlechterverhiltnissen
in der Beratung, sowohl unter strukturellen wie personlichen Aspekten. Die Frauen-
projektebewegung und die Geschlechterforschung machten frith auf die Bedeutung
von sozialem Geschlecht/Gender aufmerksam. Dies betraf sowohl die inhaltlich-the-
matische Seite wie auch die Dynamik, wenn Beratung als Kommunikationsprozess
gesehen wird. Es ist deutlich geworden, wie die Art sich mitzuteilen und zu verstehen
von der jeweiligen Geschlechterposition gepragt ist, aber auch Wahrnehmung, Erle-
ben, Konflikte, Motive und Zukunftsperspektiven gestaltet. Die Wahrnehmungen und
Haltungen der Ratsuchenden und der Professionellen stehen in der Kommunikation
im Mittelpunkt und sind durch die jeweilige Geschlechterposition gestaltet und ge-
ordnet. ,Das Geschlecht der beteiligten Personen, Irritationen und Fixierungen der
sexuellen Identitit, sexuierte Erfahrungsriume sowie die latenten Geschlechtsbedeu-
tungen der Sprache — kurz: Gender — sind daher in jeder Beratungssituation prisent”
(Groffmaf 2010, S. 64).

Gleichzeitig ist das Bewusstsein fiir Geschlechterdifferenzen und ihre mégliche Va-
riabilitit aber minimal, da die Uberzeugung von der Natiirlichkeit der Geschlechter-
verhiltnisse vorherrschend ist. Redet man tiber die Ordnung der Geschlechterrelatio-
nen und das Bewusstsein dariiber, so ist es, als ,miisste man mit den Fischen iiber
das Wasser reden, in dem sie schwimmen“ (Lorber 1999, S. 39).
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Der Tagungsworkshop verfolgte deshalb zwei Ziele:
1. einen Uberblick zu geben iiber den derzeitigen Diskussionsstand zum Thema
Erwachsenenbildung und Geschlecht;
2. mit kleinen Ubungen einen Beitrag zur Reflexion eigener Zuschreibungen und
Haltungen zum sozialen Geschlecht, hier Weiblichkeiten und Minnlichkeiten,
zu leisten.

Geschlechterverhiltnisse: Zum Diskussionsstand

Geschlechterverhiltnisse werden heute als historische, kulturell wandelbare Katego-
rien betrachtet, die fiir die Betroffenen Ordnungs- und Orientierungsfunktion haben,
die gesellschaftlich die Verteilung von Macht und Einfluss strukturell regeln und die
Teilhabemdoglichkeiten und Chancen der Einzelnen bestimmen. Auflerdem schwin-
gen die Konzepte von Minnlichkeit und Weiblichkeit in der Arbeit von Kunst, Wis-
senschaft und Medien mit.

Geschlechterverhiltnisse weisen Mdnnern und Frauen Positionen zu und bestimmen
deren Beziehungen untereinander. Die geschlechtlich zugewiesenen Spielriume,
Identititen und Zuschreibungen werden wiederum personlich verarbeitet und gestal-
tet. So tragen sie zur Aufrechterhaltung und Performation der Gendersysteme bei.

Die Geschlechterdichotomie Frau — Mann als Struktur erscheint auf drei Ebenen:

o gesellschaftlich:
als Arbeitsteilung und Zuschreibung unterschiedlicher Verantwortlichkeiten im
Privat- und Berufsleben (geschlechtsspezifische Arbeitsteilung),

e organisatorisch:
in geschlechtspezifisch geprigten Arbeitszeitstrukturen, in Personalférderungs-
modellen, Beschiftigungsleitbildern und Fithrungsmodellen,

o individuell:
in der Frage der Vereinbarkeit von Beruf und Familie, der Verteilung der Zustin-
digkeit fiir Fiirsorgeaufgaben (Kinder, bediirftige Erwachsene) sowie in person-
lichen Verstindnis- und Handlungskonzepten in Bezug auf Geschlecht (doing
gender).

Frauen und Minner gestalten im Sinne einer persénlichen Identitit die unterschied-
lichen gesellschaftlichen Zuschreibungen und Bedeutungen fiir Weiblichkeit und
Minnlichkeit. Sie nehmen sie in jeweils eigener Weise auf und erlauben sich unter-
schiedliche Spielrdume, je nach Status, Position, Bildung und kultureller Orientie-
rung. So kann man zwar Aspekte oder Strukturmerkmale von Weiblichkeits- und
Minnlichkeitsverstindnis beschreiben; dies bedeutet aber nicht, dass Minner und
Frauen ,so sind“. Diese gesellschaftlichen Zuschreibungen werden vielmehr indivi-
duell geformt und sind in der Beratung relevant, da sie mitlaufen und von Beratenden
und Ratsuchenden in der Grundorientierung genutzt und gestaltet werden, eben , das
Geschlecht bei der Arbeit!“
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Zuschreibungen zu Weiblichkeiten:

o Frauen wird eine hohere soziale Sensibilitit und Kompetenz zugeschrieben,
ebenso wie eine stirkere Orientierung an bedeutsamen Beziehungen.

e Frauen haben mehr Raum, die eigene Hilflosigkeit und Beduirftigkeit zu zeigen.

e Es fehlt ihnen eher das Zutrauen in Korperkraft und physisches Durchsetzungs-
vermogen.

o Das Bediirfnis nach Anlehnung und Zirtlichkeit wird ihnen zugeschrieben.

e Gefiihlsausdruck und Empathie werden gestattet.

Zuschreibungen zu Minnlichkeiten:

e Minner gelten als durchsetzungsfihig und auf ihre Interessen bedacht.

e Sie sollten selbststindig sein und unabhingig.

o Als Norm gilt fiir sie nach wie vor die Erndhrerposition in Partnerschaften und
Familie und eine lebenslange Erwerbsbiografie.

o Konflikte und Spannungen werden handelnd gel6st und nach , drauflen getragen®
(Externalisierung).

e Von ihnen wird Rationalitit und die Kontrolle eigener Befindlichkeiten und Si-
tuationen erwartet.

o Fir sie steht die Funktionalitit des Korpers im Mittelpunkt.

Da Beratung als Kommunikationsprozess zu sehen ist, entstehen so genderspezifische
Erfahrungsriume. Hiufig genug werden Gendereinfliisse in der Beratung aber igno-
riert. Beratungsprozesse verstirken so geschlechtsspezifische Ungleichheiten. Bera-
tungsinteraktionen im Sinne der Geschlechterordnung werden aufrechterhalten, mo-
delliert und gestaltet. Ebenso benutzen die Institutionen und Beratungssysteme
Genderordnungen sowohl auf der organisatorischen und kulturellen wie auf der
Handlungsebene (vgl. Acker 1991, Lange 1998, Meuser 2000).

Die doch erheblichen geschlechtsspezifischen Differenzen, die im individuellen Ver-
halten nochmals sehr variieren koénnen, zeigen auf, dass Geschlecht neben und in
Verkniipfung mit Ethnizitit und Schicht zu den zentralen gesellschaftlichen Struk-
turprinzipien gehort (Intersektionalitit). Genderzuschreibungen sind mit der Zutei-
lung von Chancen (z. B. geschlechtspezifische Diversitit von Berufen und Aufstiegs-
chancen) und spezifischen Lebenslagen (geschlechtsspezifische Armutsverteilung)
verkniipft. Das Strukturprinzip ist iiberwertig. ,Wir kénnen uns nicht nicht ge-
schlechtlich verhalten® (vgl. West & Zimmerman 1991, S. 13). Die Verhaltensweisen
eines Subjekts sind situativ gebunden an die jeweils notwendig erscheinende ge-
schlechtliche Selbstdarstellung. Das eigene Verstindnis von Weiblichkeit oder Mann-
lichkeit bestimmt die Art und Weise, wie Geschlecht gelebt und in die Beratungsdy-
namik eingebracht wird. Geschlecht ist nicht etwas, was man hat, sondern etwas, was
man tut, ,doing gender, doing masculinities, femininities*.

Zur Beratungsdynamik

In Beratungszusammenhingen treffen die geschilderten, individuellen Gestaltungen
von Gender auf Geschlechterverhiltnisse, die die Organisations-, Erkenntnis- und
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Handlungsstruktur von Beratung mitbestimmen. So sind Beratungsbeziehungen ge-
pragt durch die hierarchisch-geschlechtlichen Konstruktionen zwischen Professionel-
len und Betroffenen und deren Geschlecht, die sich gleichsam urwiichsig entfalten.
Sie tauchen als ,gender troubles“ auf und meinen Zuschreibungen, ,Verwirrungen
[...], die entstehen, wenn erstens [...] Einschitzungen und/oder Emotionen auftreten,
die mit dem selbst gewihlten Lebensmuster aufgrund des gleichen oder des anderen
Geschlechts der beteiligten PartnerInnen [...] zu tun haben, und wenn zweitens diese
Einschitzungen/Emotionen [...] zu kurzschliissigen, schnellen Einverstindnissen
oder zu [...] Missverstindnissen fiihren“ (Tatschmurat 2004, S. 234). Der geschlechts-
spezifische Anteil der Beratungsdynamik wird verschleiert, wenn dieser nicht bewusst
reflektiert wird. Dazu gehoren geschlechtstypische Polarisierungen, geschlechtssoli-
darisierende Identifikationen und Gegeniibertragungsreaktionen, die Individualisie-
rung struktureller Machtphidnomene und umgekehrt die Politisierung origindr indi-
vidueller Konflikte (vgl. Tatschmurat 2004).

In der Beratungsmethodik, wenn denn genderkompetent gehandelt wird, werden die
geschlechtsspezifischen Anteile als Ubertragungs- und Projektionsdynamiken, als
Uberidentifikationen, Konfluenzen, Verunsicherungen, Rivalititen und Entwertun-
gen erlebbar. Sie werden erfahren und im Sinne des hierarchischen Geschlechterver-
hiltnisses genutzt und sie bestitigen das asymmetrisch dichotome Geschlechterver-
hiltnis.

Arbeitet man mit den oben angefiihrten , Zuschreibungsmerkmalen“ mit Mannern in
der Beratung, so ist ihr externalisierender, vermeidender oder eher stumm kompen-
sierender Bewiltigungsstil fiir Probleme zu hinterfragen, um Handlungsspielriume
fur minnliches Selbstverstindnis zu erweitern. Zudem betrachten Manner Beratung
zu personlichen Problem- und Entscheidungssituationen als ein weibliches Hand-
lungsfeld, wo sie ,sich nicht so gut auskennen und weniger Kontrolle haben. Dennoch
bevorzugen sie weibliche Beraterinnen. Generell haben es Minner in der Beratungs-
landschaft schwerer, personliche Bediirfnisse und Notlagen sichtbar zu machen, zu
vertreten und durchzusetzen. Minnlichkeit und Hilfsbediirftigkeit werden nicht so
selbstverstindlich miteinander verkniipft (vgl. Kolip 2004).

Frauen dagegen zeigen sich weniger tiberzeugt, dass sie ihre Situation wirksam ver-
indern konnen (Handlungskontrolle, Selbstwirksambkeitsiiberzeugung). Sie geben
sich tiberkritisch gegen sich selbst und beurteilen eigene Fahigkeiten und Kompeten-
zen eher gering. In der Beratung schitzen sie Minner als kompetenter ein und ihre
Unterstutzungsbediirftigkeit wird weniger hinterfragt (vgl. Kullberg 2001, Brunnberg
2001).

Doing Gender in der Beratung

,Doing gender" heifdt hier, dass Manner und Frauen kontextbezogen Geschlecht durch
ihr Verhalten herstellen. Geschlecht ist etwas, was man tut, darstellt, fithlt und denkt,
und nicht etwas, was man im Sinne einer konstanten Persénlichkeitseigenschaft be-
sitzt. Geschlecht wird als ein interaktives, situationsgebundenes Konstrukt begriffen.
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Das Konzept des sozialen Geschlechts macht es moglich, ganzheitlich auf der korper-
lichen, emotionalen, kognitiven und kontextuellen Ebene gesellschaftliche Normie-
rungen und individuelle Sicherheiten reflexiv auf ihre Einengungen im Selbstver-
stindnis und Handlungsspielraum zu hinterfragen, um zu Veridnderungen zu
ermutigen.

Die aufgefithrten Strukturmerkmale von minnlichen und weiblichen Selbstverstind-
nissen und das Wissen um die unterschiedlichen Wertigkeiten in der Selbstdarstellung
von Minnern und Frauen kénnte man fiir die Beratungs- und Betreuungsarbeit nut-
zen, um

o die Reichweite der professionellen Arbeit zu verbessern,

o deren Wirksamkeit zu erhohen,

o angepasste Rahmenbedingungen zu schaffen,

e Unterschiede aufzuweichen,
individuelle Handlungsspielriume zu erweitern.

Technisch wire es moglich, im Sinne von Qualititssicherung spezielle Beratungssys-
teme fiir Frauen und Méanner zu etablieren, denn unterschiedliche Erfahrungen und
Bediirfnisse verlangen Anpassungen bei

e Angeboten,

o Organisationsstruktur,

e Infrastruktur,
Qualititsmanagement,
Evaluation (vgl. Spreyermann 2007).

Dies heift aber, ,Genderkompetenz” als Theorie- und Handlungswissen wie auch als
selbstreflexive Erfahrung in sozialen und medizinischen Ausbildungen verpflichtend
einzufithren. Es heifdt auch ,Gender Mainstreaming“ als organisatorische und politi-
sche Strategie, die Gender als Ordnungskategorie auf allen Ebenen als wirksam be-
trachtet und im Sinne des qualitativen Zugewinns gestalten will, zu fordern und zu
fordern.

Solange das nicht gingige Praxis ist, gibt es ein paar Ubungen aus dem Alltag fiir den
Alltag.

Ubungen zur Selbstreflexion
1. Was tue ich nicht, weil ich eine Frau/ein Mann bin?
Was tue ich, weil ich ein Mann/eine Frau bin?
Was wiirde ich gerne tun, obwohl ich eine Frau/ein Mann bin?
Denken Sie einmal tiglich daran: ,Ich bin ein Mann!“ oder , Ich bin eine Frau!“
Fragen Sie einmal tiglich Kolleginnen und Kollegen: ,Wie siehst Du das als
Mann/als Frau?“ (Diese Frage kann man auch Ratsuchenden stellen.)
6. Schauen Sie eine Woche lang alle Interaktionen durch die Gender-Brille an.
Fragen Sie sich: Was hat das mit dem Geschlecht der Beteiligten zu tun?
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7. Kleiden Sie sich einmal wochentlich ganz geschlechtstypisch, vielleicht so wie
»2Mutti und Vati in den 6oern“ mit Kostiim, Anzug und Krawatte (sehr span-
nend!).

8. Vereinbaren Sie, dass Ihr Team tiber ein halbes Jahr in jeder Arbeitssitzung
bei jedem Problem fragt: ,Was hat das mit dem Geschlecht der Beteiligten zu
tun?

(vgl. Fragen 4 bis 8; Koch-Méhr 20006)
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2 Fundament Theorie






Anforderungen an eine nachhaltige
Beratung in Bildung und Beruf — Ein
Pladoyer fiir die Wiedervereinigung von
»Counselling“ und ,,Guidance*

FRANK NESTMANN

1  Von der Integration zur Spaltung — ein kurzer Blick zuriick

Betrachten wir die professionelle Beratung seit ihren Anfingen im ersten Jahrzehnt
des 20. Jahrhunderts bis heute im ersten Jahrzehnt des 21. Jahrhunderts, dann sehen
wir eine zunichst sehr eng verwobene gemeinsame Entwicklung von psychologisch-
psychosozialer Beratung und Beratung in Bildung und Beruf. Die Bildungs- und Be-
rufsberatung war international ein wichtiger Entwicklungsmotor von Beratung gene-
rell, d. h. sie ist eine prominente Wurzel der Beratungsprofession (Dorn 1992). Was
wir heute tibereinstimmend als Identititspfeiler von Beratung/Counselling ansehen,
also die Dimension der Information, die Dimension der Privention und auch die Ent-
wicklungsforderung, waren maflgeblich durch die Beratung in Bildung und Beruf'schon
frith betonte Funktionen des professionellen Beratens. Bis in die 40er und 50er Jahre
konnen wir ein fast ungeteiltes Selbstverstindnis in den Diskursen und gemeinsamen
Fachverbianden feststellen, auch wenn sich mit der Zeit die Bildungs- und Berufsbe-
ratung ebenso spezialisierte, wie die mehr und mehr entstandenen Beratungen in an-
deren Lebensbereichen von Gesundheit und Familie, Ehe und Partnerschaft etc. Do-
nald Super beschwor noch 1955 das ZusammenflieRen von Berufsberatung,
psychologischer Messung und Personlichkeitsentfaltung in der allgemeinen Bera-
tungsentwicklung (Herr & Cramer 1996), den Beratungsblick auf die ganze Person
mit grofler Bedeutung von Arbeit und Beruf im menschlichen Leben. Spiter verweist
er im Entwurf seines lebensumspannenden Entwicklungsmodells und des beruflichen
Selbstkonzepts auf die gleichwertige Bedeutung von Laufbahn- und psychologischer
Beratung in enger Verflechtung: ,gute berufliche Beratung istimmer auch personliche
Beratung”“ — so sein Credo (Super 1980, 1988, 1990).

Langsam begannen sich die beiden Bereiche allerdings auseinanderzuentwickeln. Die
urspriingliche disziplinire Einheit wurde immer weiter infrage gestellt bzw. aufgege-
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ben (Blustein 1992, Osipow 1992). Das Guidance-Konzept in Bildung und Beruf, also
die zentrale Perspektive darauf, meist junge Menschen in ihrer ersten Berufswahl mit-
tels Diagnose und Berufsinformation dabei zu unterstiitzen, eine mdoglichst abgewoge-
ne Entscheidung hinsichtlich eines passenden Berufs zu treffen und spiter informativ
fundiert Ubergiinge ihrer Bildungs- und Berufsentwicklung zu schaffen (Watts & Kidd
2000, Watts 1980), hat an Dominanz gewonnen — mit weitreichenden Folgen.

Denn zu gleicher Zeit mit dem erfolgreichen Einzug psychotherapeutischer Grund-
orientierungen — insbesondere der nichtdirektiven klientzentrierten Psychotherapie —
in allgemeine Beratung und Counselling entfernte sich auch die psychosoziale Bera-
tungsdiskussion in allen anderen Feldern von der vorher gemeinsamen Linie. Vor
allem das Interesse der Beratungspsychologie an der Beratung in Beruf und Beschifti-
gung schwand merklich und verlegte sich auf andere Doméinen — auf Psychosoziales
und Gesundheit, verstirkt in den 8oer Jahren (Gelso & Fretz 2000).

Bis zu dieser Zeit nur tendenzielle Unterschiede zwischen beruflicher und personli-
cher Beratung wurden immer stirker zu differierenden Merkmalen und Profilen mit
Folgen, die uns heute theoretisch und praktisch beschiftigen. Es kam zu Vereinseiti-
gungen, die in einer inzwischen dramatisch sich verindernden Welt (vor allem auch
der Bildungs-, Arbeits- und Berufswelt) immer inakzeptabler werden im Sinne einer
guten und nachhaltigen persénlichen und beruflichen Beratung unserer Klienten.
Notwendiger denn je scheint eine Reintegration von persénlicher Beratung und Be-
ratung in Bildung, Beruf und Beschiftigung in Theorie und Praxis, in Ausbildung und
Forschung.

Welche Einseitigkeiten sind entstanden und zu welchen vernachlissigten Perspek-
tiven fithren sie? Am offensichtlichsten ist, dass Bildung, Arbeit und Beruf als wichtige
Dimensionen des Lebens seit lingerem aus der personlichen psychosozialen, gesund-
heitlichen, ehe- und familienbezogenen etc. Beratung, also Counselling, fast ver-
schwunden scheinen, wihrend eine lebensweltvergessene Bildungs- und Berufsbera-
tung offenbar aus dem Blick verloren hat, dass es neben Arbeit und Beruf auch noch
andere bedeutsame Lebenssphiren gibt. Beide scheinen zu tibersehen, dass es fur ihre
Klientinnen auf der Suche nach Unterstiitzung keine Trennung von Bildung und Be-
ruf einerseits und personlichen Angelegenheiten andererseits gibt — dies entspricht
nicht dem realen Leben. Diese Trennung ist iber Versorgungslogiken, tiber Wissen-
schaftsentwicklungen und disziplinire Teilkulturen produziert — zum Gliick, denn
damit ist sie auch zu beheben (Bingham 2002). Arbeit, Beruf, Alltagsleben und per-
sonliche Beziehungen sind eng miteinander verwoben (Herr 1989) und mit ihnen
auch psychische Gesundheit und Wohlbefinden. Wir kénnen inzwischen aus Studien
seit Anfang der 2000er Jahre diese Zusammenhinge auch gut belegen, z. B. tiber hohe
Korrelationen von persénlichen Problemen und beruflichen Schwierigkeiten oder per-
sonlichem Wohlbefinden und Bildungs- und Berufserfolg.

Die zwangsldufige Folgerung ist, dass sowohl eine effektive und nachhaltige Lauf-
bahnberatung als auch eine personliche, psychosoziale Beratung immer die Bertick-
sichtigung psychosozialer, personlicher und Bildungs- und beruflicher Aspekte erfor-
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dert, ganz gleich, ob der Zugang nun {iiber allgemeine Beratungsangebote oder iiber
Anlisse der Bildungs-, Berufs- und Beschiftigungsberatung erfolgt. Und doch wird
das, was sich hier in der Beratungsrealitit zeigt, in der wissenschaftlichen Theorie-
entwicklung, der Professionalisierung und den herrschenden Beratungspraxen beider
Bereiche weitgehend negiert. Das herrschende Paradigma ist das der Trennung und
Spezialisierung (Robitschek & DeBell 2002).

Die Beratung in Bildung und Beruf hat sich lange auf Berufsorientierung konzent-
riert, auf Laufbahnwahl und Laufbahnentwicklung. Das macht ihre spezifische
Expertise, aber auch ihre Vereinseitigung aus. Sie hat dabei in der Abspaltung
von personlicher psychosozialer Beratung nicht nur einen Tunnelblick auf Bil-
dung, Arbeit und Beruf kultiviert, sondern auch die Berufsrolle ihrer Klientinnen
tendenziell verabsolutiert und zu einer Minimierung der Bedeutung anderer Le-
bensrollen von Menschen in Privatheit und Offentlichkeit beigetragen. Auch die-
se Rollen, jenseits von Arbeit und Beruf, tragen zu Gefiihlen von Selbstwert, Selbst-
bewusstsein und personlicher Identitit bei. Beratung in Bildung und Beruf hat
die Dimensionen des Informierens, der Rationalitit und der Entscheidung fast ex-
klusiv in den Mittelpunkt ihrer theoretischen und praktischen Aufmerksambkeit ge-
riickt. Dies geschah radikalisiert im inzwischen viel kritisierten und dennoch,
wenn auch in modernisierten Formen, noch weiterhin herrschenden , Trait-and-
factor-Ansatz“ (Krumboltz 1994, Savickas 1997, Bimrose et al. 2004, Bimrose &
Barnes 20006). Hier degeneriert Beratung vor allem als ,Guidance“ zur Erhebung
von diagnostischer Information tiber den Klienten, die Bereitstellung von Bil-
dungs- und Berufsinformation und den Versuch, iiber eine rational kognitiv ge-
steuerte Entscheidung eine moglichst gute Passung von Person und Bildungs-
gang, Berufsentscheidung oder Laufbahnwahl herzustellen. Beraten tritt hier
hinter Testen, Informieren und Empfehlen zuriick. ,Test’em and tell’em*, wie es
priagnant im Englischen formuliert wird.

Generationen von Beraterinnen wurden in diesem Ansatz sozialisiert und es ist wei-
terhin durchaus eine vorherrschende Wahrnehmung von Bildungs- und Berufsbera-
tung in der Fachéffentlichkeit und Offentlichkeit, die diesen Passformansatz so lang-
lebig und prominent macht. Laufbahnberatung wird hier als sehr mechanischer
Prozess konzipiert.

Am meisten leiden die Interessen und Bediirfnisse der Klienten an solchen Verein-
seitigungen dort, wo mangelndes Interesse und abgelehnte Zustindigkeit fur bil-
dungs- und berufsbezogene Herausforderungen und Sorgen die Diagnosen und In-
terventionen verzerren. Aber auch dort, wo die personlichen, nicht arbeitsbezogenen
Zusammenhinge von Bildungs- und Berufsanliegen und -problemen in einem ratio-
nalisierten Test-, Informations- und Entscheidungsablauf negiert werden, der sich mit
einer weiteren Manualisierung und Computerisierung von Assessment und Informa-
tionsvermittlung noch zu verstirken und auszuweiten scheint (Zytowski 1988, New-
man, Fuqua & Seaworth 1989, Gelso et al. 1985).
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2 Neue Anforderungen an Beratung und Chancen einer
Wiedervereinigung

Die negativen Folgewirkungen der Vereinseitigungen auf die Entwicklung von Bera-
tungstheorie wie auf die Qualitit praktischer Beratung nehmen mit einer sich rasch
verindernden Welt noch weiter zu. Globalisierte Wirtschaft und Modernisierung von
Arbeitswelten, fortschreitende Okonomisierung von Bildung etc. sind Phinomene, die
vermittelt, aber auch recht unvermittelt die Laufbahnentwicklung des Einzelnen tan-
gieren und damit auch in die Lebensfithrung und -bewiltigung durchschlagen. Risiko
und Unsicherheit sind die zentralen Merkmale unserer Gesellschaft (Paton 2007).
Menschen kénnen sich immer weniger auf Kontinuitit und Stabilitit verlassen, nicht
nur in den stetig wachsenden ungesicherten Arbeitsverhiltnissen. Vielmehr sind sie
dauerhaft gefordert, sich an Verdnderung und Unsicherheit anzupassen, insbesondere
in 6konomisch turbulenten Zeiten (Bimrose, Barnes & Hughes 2008).

Der Riickzug des Staates aus vielen Bereichen, Privatisierung, Kostendruck und Kos-
tenreduktion, Outsourcing-Prozesse etc. fithren mittelbar zu fehlenden Laufbahn-
mustern und immer wieder unterbrochenen Beschiftigungen und Berufsbiografien.
Auch Vertrauensverlust und Bedrohungsgefiihle durch fremdbestimmte und nicht
selbst beeinflussbare Risikokonstellationen oder fernab getroffene Entscheidungen
belasten viele Menschen und machen Angst (Sennett 1998). Drastisch gesunken ist
damit auch die Prognostizierbarkeit von Entwicklungen. Berufslaufbahnen verwan-
deln sich in weitgehend unvorhersagbare, weil unstabile und briichige Multientschei-
dungswege (Gati & Tal 2008), in denen viele Lebensaspekte zu beriicksichtigen sind
(Familie, Gesundheit und Krankheit, Wohnen, Pflege anderer etc.) (Bimrose, Barnes
& Hughes 2008).

Bildung, Beruf und Privatheit/freie Zeit entgrenzen sich und diffundieren fiir viele
von uns immer mehr in Zeit, Ort, Aktivititen und Beziehungen — umso weniger lassen
sie sich kiinstlich in verschiedenen Beratungsangeboten und Beratungsformen tren-
nen. Nicht, dass es nicht Spezialisierungen gibe, aber die Grenzen sind inzwischen
nicht mehr trennscharf und keinesfalls undurchlissig. Berater miissen sich in der
Unterstiitzung ihrer Klientinnen hier eher als doppelt kompetente Grenzginger er-
weisen.

Berufsberatung sieht sich im Rahmen heute iiblicher lebenslanger Verdnderungen
zwangsliufig auch gefordert, von einer mehr oder weniger einmaligen Entscheidungs-
hilfe beim FEinstieg in den Beruf zu einer flankierenden Begleitung lebenslangen und
lebensraumiibergreifenden Lernens und kontinuierlicher Gestaltung von Bildungs-
und Berufskarrieren zu werden, neben anlassbezogener Hilfe bei Ubergingen und
Briichen (Hackett, Lent & Greenhouse 1991) — all dies in Relation zu den Lebenssphi-
ren und Lebensentwiirfen jenseits von Arbeit und Beruf. Damit werden auch die Bil-
dungs- und Berufskarrieren phasenweise mehr oder weniger wichtig oder randstindig
fur ihr Leben. Spitestens seit der beeindruckenden qualitativen englischen Lings-
schnittstudie von Jenny Bimrose und Kolleginnen der Universitit Warwick (2008), in
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der sie tiber fiinf Jahre die Laufbahnentwicklung von 5o Personen sehr differenziert
in Jahresabschnitten verfolgen, wird deutlich, in welchem kontextuellen ,Durchei-
nander®, in welcher persénlichen Vielfalt und Verschiedenheit dies geschieht.

Treffen diese Verdnderungsdiagnosen auch nur halbwegs zu, dann ist eine persénliche
psychosoziale Beratung ebenso wie eine Bildungs-, Berufs- und Beschiftigungsbera-
tung nicht mehr in der nun lange genug gepflegten vereinseitigten Form und nicht
mehr fundiert durch Konzepte und Theorien moglich, die unter Voraussetzungen von
Leben, Bildung und Beruf vor 100 oder 50 Jahren entstanden. Laufbahnentwicklung
und Laufbahngestaltung sind kontextualisiert, und der Kontext des 21. Jahrhunderts
ist ein anderer als der des 20. Jahrhunderts, aus dem die herrschenden Theorien
stammen. Laufbahnberatung muss auf die gesellschaftlichen Verdnderungen im neu-
en Jahrtausend durch eigene Verinderungen reagieren (Savickas 1993, 2000, Gelso &
Fretz 2000). Der Kontext, in dem Menschen arbeiten, hat sich dramatisch veridndert.
Auch die Form der Arbeit dndert sich radikal. Computerarbeit, lebenslanges Lernen,
Interaktionsfihigkeit in Teams, das Aushalten von Widerspriichlichkeit und das Er-
halten der eigenen Marktfihigkeit brauchen ganz andere persénliche Haltungen und
Kompetenzen als dies vor Jahrzehnten der Fall war. Uber die Wiederzusammenfiih-
rung der getrennten Diskurse und der auseinanderentwickelten Stirken von Coun-
selling und Guidance kénnte ein Stiick zeitgeméfier Innovation von Beratung gelingen
(Krumboltz 1993).

Man kann dies an jeweils einer der Stirken und einer der Schwichen von Beratung in

Bildung und Beruf und personlicher, psychosozialer Beratung verdeutlichen:
 Information und Entscheidung — als Stirken der Bildungs- und Berufsberatung
o Gefiihl und Beziehungen — als Stirken der psychosozialen Beratung

3  Information und Entscheidung — Beratungskonzepte
unter Veranderungsdruck

Obwohl sie klassische Identititspfeiler von Beratung generell sind, spielen Informa-
tionen und Entscheidungen seit jeher in der Bildungs- und Berufsberatung eine zent-
ralere Rolle als in vielen anderen Beratungsfeldern. Beratung generell muss hier aus
Diskursen der Bildungs- und Berufsberatung lernen. Der Zugang zu Informationen
und der Umgang damit sind in allen Lebensbereichen fiir die Lebensfithrung und
Lebensbewiltigung notwendig und fiir die Ratsuchenden anspruchsvoller geworden;
auch in berufsfernen Lebensfeldern entstehen kontinuierlich Entscheidungsanforde-
rungen. Ursel Sickendiek, Frank Engel und ich haben das in unseren Arbeiten zur
Beratung in Bildung, Beruf und Beschiftigung schon mehrfach beschrieben.

Da Informationen trotz der drastischen Zunahme von Informationsquellen gesell-
schaftlich ungleich verteilt bleiben, muss Beratung auch heute noch informationsarme
Klientinnen informieren. Zunehmend arbeiten wir aber auch mit Personen, die unter
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Informationsiiberflutung leiden und mit Informationswirrwarr oder mit Informa-
tionen zu kimpfen haben, die sie nicht begreifen. Die Menge der oft disparaten In-
formationen, die wir erhalten, fithrt nicht zwingend zur besseren Informiertheit.
Beratung gewinnt somit eher die Funktion, Informationen in ihrer Vielfalt, Unstruk-
turiertheit oder gar Widerspriichlichkeit zu organisieren. Beratung hat Hilfe bei der
Ordnung, der persoénlichen Gewichtung und Wertung von Informationen zu leisten
und sie anschlussfihig zu machen an existierende Wissensbestinde und an vorhan-
dene Einstellungsmuster wie verbundene Gefiihle. Das heifdt, sie muss eine nicht nur
kognitive, sondern auch handlungsbezogene und emotionale Einbindung von Infor-
mation erméglichen. Das ist ein sehr viel anspruchsvolleres Unterfangen als eine blo-
e Informationsweitergabe.

Viele Informationen und Wissensbestidnde sind heute — gerade auch in Bildung und
Beruf — nicht eindeutig und auch nur kurzzeitig sicher und richtig. Diese Problematik
tangiert nicht nur die Nutzer, sondern auch die Berater und Beraterinnen selbst. Der
Umgang mit Unwigbarkeiten, Unsicherheiten oder Sicherheiten nur auf Zeit ist eine
neue Anforderung an alle, vor allem in Entscheidungen. Beratung kann hier nur auf
einem schmalen Grad balancieren. Sie ist nachgefragte Unterstiitzung bei Orientie-
rungs-, Planungs- und Entscheidungsproblemen und gleichzeitig erfihrt sie die zu-
nehmende Begrenztheit ihrer eigenen Expertensicherheit, angemessene Hilfe zu leis-
ten. Beraterinnen miussen wie ihre Klienten damit umgehen, dass sich z. B. Wissen
iiber zukunftstrichtige Bildungs- und Weiterbildungsginge, tiber gesuchte Qualifika-
tionen und Berufsabschliisse, gute oder schlechte Laufbahnchancen etc. schnell dn-
dern, dass heute schon als gewagt und riskant gilt, was gestern noch als unbedenklich
oder gar empfehlenswert angesehen wurde. Beratung braucht also heute Orientierun-
gen, die diese Gratwanderungen zwischen gewiinschter Klarheit und Orientierung bei
oft nur sehr schlechter Prognostizierbarkeit und nur zeitlich begrenzter Sicherheit und
Planbarkeit gewihrleisten.

An diesem Punkt geraten insbesondere die traditionellen Entscheidungsmodelle an
ihre Grenzen. Eines der einflussreichsten Beratungskonzepte der Berufs- und Lauf-
bahnberatung tiber fast ein Jahrhundert geht von einer rein rationalen Entscheidungs-
findung autonomer Personen aus. Die schlichte Hauptannahme ist, dass informierte
Individuen rational entscheiden, um ihre personlichen Vorteile zu maximieren. Nun
wird seit geraumer Zeit die universelle Giiltigkeit dieser Auffassung von menschli-
chem Verhalten infrage gestellt, denn die Rationalitit menschlichen Verhaltens ist
allein durch die Fihigkeit des Individuums begrenzt, eine sozusagen objektive und
erschépfende Analyse eines uniiberblickbaren Informationsbergs zu leisten (Bubany
etal. 2008).

Eine Entscheidung entspricht zudem nicht dem ausschliellich rationalen und be-
wussten Prozess, der von vielen Laufbahntheoretikern und -praktikern unterstellt wird.
Denn oft handeln Menschen eher nach Gewohnheiten, nach Aufleneinfliissen, nach
Normen oder einfach auch schlicht irrational (Paton 2007), etwa dann, wenn sie aus
einem begonnenen Ausbildungsgang vor dem Abschluss ausscheiden, weil Bekannte
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der Meinung sind, es bringe sowieso nichts, oder wenn sie in einer beruflichen Stel-
lung, die ihnen eigentlich nicht zusagt, bleiben, weil dies einfacher ist. Die zunichst
nur theoretisch erthobenen Zweifel an der Berechtigung rationaler Entscheidungskon-
zepte hier und heute lassen sich mittlerweile auch empirisch gut untermauern. So
konnten zum Beispiel Hodkinson und Sparkes (1993) in einer Studie mit jungen
Menschen zwischen Schulabschluss und Berufswahl feststellen, dass ein Entschei-
dungsprozess vollig anders abliuft, als es nach den Annahmen der traditionellen Gui-
dance- und Matching-Theoretiker geschehen sollte. Die Jugendlichen entschieden sich
zwar nach eigener Aussage vornehmlich ,rational”, aber diese Rationalitit ist eine
pragmatisch beschrinkte, d. h., zum einen basiert sie auf Teil- und Halbinformationen
aus Bekanntem und Vertrautem, das Timing der Entscheidung ist kurzfristig und oft
spontane Reaktion auf bestimmte Gelegenheiten (s.u.). Aktuelle Erfahrungen und
Kontakte waren mafigeblich fiir die Priaferenzen, und die sind oft nur verstindlich vor
dem Hintergrund kultureller und familidrer Einfliisse. Schlieflich offenbarten sich
als Grinde hinter den Griinden immer Emotionen und Gefiihle statt Rationalitit
(s.-u.) (Greenbank & Hepworth 2008, Bubany et al. 2008). Die ,sogenannte Rationa-
litit“ der Entscheidung ist offenbar eher die Kompetenz, im Interview retrospektiv eine
rationale Begriindung fiir Wahlen zu finden und damit dem kulturellen Erwartungs-
druck und einer sozialen Erwiinschtheit von rationalem Verhalten nachzukommen.

Eindriicklich und plastisch kann erstmals die englische Langsschnittstudie von Bim-
rose, Barnes und Hughes (2008) nachweisen, wie unterschiedlich Laufbahnentschei-
dungen getroffen werden und wie relativ klein der Prozentsatz derer ist, die nach ra-
tional gesteuerter Matching-Vorstellung entscheiden. Offensichtlich gibt es sehr
verschiedene Entscheidungsstile, die auch ganz unterschiedliche Unterstiitzungsan-
forderungen an Berater und Beraterinnen stellen.

1. Evaluative Laufbahnentscheidungen griinden auf einer Selbstbeurteilung und der
Evaluation personlicher Bediirfnisse, Werte und Fihigkeiten. Die Entscheider
priifen und reflektieren sich und ihre Entscheidungen kontinuierlich und kritisch
hinsichtlich der praktischen Konsequenzen und bleiben auch bei auftretenden
Hindernissen gegeniiber langfristigen Laufbahnambitionen positiv eingestellt.

2. Die sogenannten strategischen Laufbahnentscheiderinnen zeigen hingegen ei-
nen sehr fokussierten, kognitiv-rationalen Stil der Entscheidungsfindung. Die
Person fillt ihre Wahl auf Basis der Erhebung von Optionen und oft detailliert
formulierten Plinen, um ein eng zugeschnittenes Ziel konsequent zu erreichen,
das die eigenen Vorteile maximiert.

3. Einerwartungs- bzw. hoffnungsbezogener Entscheidungsstil bezieht sich auf formu-
lierte, aber sehr entfernte und oft auch schwer erreichbare Karriereziele. Die Lauf-
bahnentscheidungen sind unausweichlich mit persoénlichen Lebensumstinden und
Priorititen verbunden. So nehmen diese Personen oft auch zwischendurch als Mit-
tel zum Zweck eine ganz andere Beschiftigung auf, um tiber die Runden zu kom-
men, oft unter erheblichen Anstrengungen und Entbehrungen. Hiufig bleiben die
entfernten, aber weiterhin erhofften Ziele konstant, auch wenn unterschiedlichste
Lebensumstinde die Laufbahnentwicklung inzwischen verindern.
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4. Opportunistische Laufbahnentscheider schliefllich sind Individuen, die davon
ausgehen, fiir unterschiedliche Laufbahnen geeignet zu sein, und die auf Gele-
genheiten warten und diese ergreifen, wenn sie sich ihnen bieten. Sie nutzen eher
Chancen als dass sie bewusste Wahlen hinsichtlich ihrer Laufbahnentwicklung
treffen. Diese Personen konnen sich mit der existierenden Beschiftigungssitua-
tion so lange arrangieren, bis bessere Gelegenheiten kommen. Sie haben die Fi-
higkeit, auch mit hoher Unsicherheit und offen gehaltenen Optionen zurechtzu-
kommen. Intuition kommt vor Rationalitit in der Entscheidungsfindung, und es
gibt oft aktive Widerstinde gegeniiber Planung sowie ein Verschieben von Ent-
scheidungen, die man nicht treffen will.

4  Neue Modelle im Umgang mit Unsicherheit und
Unplanbarkeit

Zwei theoretische Konzepte eines zeit- und anforderungsgemifleren Umgangs mit
Information und Entscheidung in der Laufbahnberatung passen auf diese Ergebnisse
und kommen interessanterweise von zwei ehemals prominenten Vertretern einer ra-
tionalen bzw. kognitiv-behavioralen Entscheidungstheorie. So ist das Konzept einer
,positiven Nichtsicherheit“ von Gelatt (1989, 1991, 1992, Gelatt & Gelatt 2003) der
Versuch, Unsicherheit und Unplanbarkeit in der Beratung kreativ und konstruktiv
aufzugreifen. Wie ist damit umzugehen, Entscheidung treffen zu sollen, wenn nie-
mand weif}, wie die Zukunft aussehen wird? Wie bleibt eine Zielorientierung moglich,
ohne sich durch Zielfixierungen einzuschrinken? Wie sind Paradoxien auszuhalten,
und wie ldsst sich Ambiguititstoleranz entwickeln angesichts widerspriichlicher An-
forderungen des Lebens und Berufs? Menschen sollen bewiltigungsoptimistisch Re-
flexions- und Handlungsfihigkeit erhalten trotz verlorener langfristiger Eindeutigkeit
und zunehmend schneller Verinderung. Gelatt geht davon aus, dass es heute und in
Zukunft wichtiger sein wird,

o seine Meinung idndern zu kénnen,

o offen an Dinge heranzugehen und

e eine positive Haltung gegentiber Nicht-Sicherheit zu entwickeln.

Herkommliche, lineare, kognitiv-rational orientierte Entscheidungsmodelle der Bera-
tung bedtirfen einer subjektiven und intuitiven Kreativitit und Rahmung. Ein zunichst
paradox erscheinendes positives, d.h. angenehmes und mit Vertrauen versehenes Ge-
fithl angesichts existierender Zweifel, Widerspriiche und Nicht-Sicherheiten wird in der
Laufbahnentwicklung vieler Menschen als hilfreich und notwendig erachtet.

So wird eine , Informationsleitlinie“ formuliert, ,behandle deine Fakten mit Fantasie,
Einfaltsreichtum, aber fantasiere sie nicht“. Nie werden alle relevanten Informationen
und Fakten zur Verfiigung stehen. Information wird immer wichtiger, aber gleichzei-
tig auch immer schnelllebiger. Je mehr man weif}, desto mehr weifl man auch, dass
man nichtalles weif. So bleiben die Fakten bedeutsam, aber zentral wird die subjektive
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Einordnung gemif eigenen Werthaltungen und Einstellungen. Beratungsprozesse
erlauben kreativ und vorsichtig mit Informationen umzugehen, sie auch neu zu be-
werten und sich letztlich ihrer Begrenztheit klar zu sein.

Eine Prozessleitlinie, , Wisse, was du weifst, und glaube daran, aber sei nicht sicher“, deutet
darauf hin, dass Entscheidungsprozesse immer mehr zu Entdeckungsprozessen wer-
den. Auch andere und neue Ziele zu entdecken, statt nur ein Ziel erreichen zu wollen,
stellt sich als wichtig heraus. Ein , fiir méglich und nicht sicherhalten® tritt an die Stelle
des Gebots ,realistisch zu sein“. Wichtig ist es, Anregungen fiir neue Bediirfnisse,
Wiinsche und Ziele zu erhalten und sich nicht durch gesetzte Ziele von neuen Mog-
lichkeiten abhalten zu lassen. So kann Beratung auch helfen, Uberzeugungen aufge-
ben zu konnen oder Entscheidungen infrage zu stellen und sie neu zu bewerten.

«

Die Wahlleitlinie ,sei rational, es sei denn, es gibt einen guten Grund es nicht zu sein
verweist auf den Abschied von absoluten Rationalititsforderungen als Maxime fiir
Entscheidungen. Die Entscheider selbst sind immer untrennbare Teile einer Entschei-
dung. Deshalb muss Beratung helfen persénliche Entscheidungsgeschichten zu re-
konstruieren, gefasste Meinungen und entwickelte Haltungen reflexiv intuitiv offen
zu halten und sie auch verindern zu kénnen, wenn z. B. neues Wissen oder verinderte
Einsichten eine neue Entscheidung erfordern.

Das Planned-Happenstance-Modell der Laufbahnentwicklung von Krumboltz und
Mitarbeitern (Mitchell, Levin & Krumboltz 1999, Krumboltz & Levin 2004) riickt ge-
gentiber rationaler Laufbahnplanung bisher vernachlissigte unvorhergesehene Ereig-
nisse, die Entwicklungschancen und Méglichkeiten er6ffnen, in den Mittelpunkt der
Aufmerksamkeit. Es erinnert an die opportunistischen Laufbahnentscheider der Bim-
rose-Studie. Aus ihrer eigenen Empirie, die zeigt, dass nur die wenigsten Menschen
sich in Berufslaufbahnen und Positionen wiederfinden, die sie nach rationaler Ab-
stimmung personlicher Interessen und Fihigkeiten mit existierenden Berufs- und
Arbeitsplatzprofilen fiir sich gewihlt haben, kommen sie zu dem Schluss, dass viel-
mehr lange Ketten ungeplanter Ereignisse und Chancen die Bildungs- und Berufs-
laufbahnentwicklung hier und heute entscheidend prigen. Der Happenstance-Ansatz
geht davon aus, dass es wichtiger wird, Menschen zu befihigen, diese ungeplanten
Ereignisse und Chancen sensibel wahrzunehmen und dann nutzen zu lernen, statt
die personliche wie gesellschaftliche Erosion lingerfristiger Vorausplanung zu bekla-
gen. Das heif3t keinesfalls selbstreflexive Planungsunterstiitzung in der Beratung zu
negieren, aber wir miissen lernen, dass Pline, obwohl sie uns beruhigen und selbst
versichern, in Verinderungszeiten oft nicht realisiert werden, sondern kiinftige Bil-
dungs- und Berufsentwicklung sich davon unterscheiden wird. Eine konstruktivere
Form der Laufbahnberatung muss eher zu anderen Haltungen und Handlungskom-
petenzen beitragen: Wie initiiert man Aktivititen, die giinstige, ungeplante Ereignisse
schaffen? Wie erkennt man sie und wie zieht man Vorteile aus ihnen, wenn sie auf-
treten? Das Modell verwandelt die Unentschiedenheit zu einer potenziellen Stirke in
einer unsicheren Zukunft. Ungeplante Ereignisse prigen nahezu jede Laufbahn. Sie
sind normativer und notwendiger Teil davon, und bestenfalls die nahe Zukunft erlaubt
noch zielsichere Prognostik.
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Als zentrale Leitlinien der Laufbahnorientierung wird formuliert:

o Arbeite auf das Ziel hin, ein befriedigendes Leben zu fithren, weniger darauf,
langfristige Entscheidungen zu treffen!

e Nutze Diagnosen, z. B. deiner Interessen und Fertigkeiten, um Lernprozesse an-
zustoRRen, nicht aber als Grundlage einer Person-Beruf-Passung!

o Lassdich zu ,explorativen” Aktionen ermutigen, um dich dort zu engagieren und
Erfahrungen zu machen!

o Wirdige Unentschiedenheit als Offensein fiir Anderes und Neues!

o Versuche den Gewinn aus ungeplanten Ereignissen fiir dich zu nutzen und zu
maximieren!

o Begreife diese Prozesse immer als lebenslange Entwicklung und lebenslanges
Lernen!

Die Entwicklung eines aktiven Lebensstils, so die Hypothese der Autoren, ist die beste
Voraussetzung fiir das Eintreten chancenreicher und hilfreicher Situationen und
Ereignisse. Klientinnen werden unterstiitzt, ihre Laufbahnoptionen offen zu halten,
sich als kontinuierlich Lernende zu betrachten, ihre Biografien auf solche ungeplanten
Ereignisse und ihre positiven Erfahrungen hin zu analysieren, Fehler als gute Lern-
moglichkeiten zu erachten und Beschiftigungen aufzunehmen, die ihnen viele Ent-
wicklungs- und Lernméglichkeiten bieten.

Diese kurzen Beispiele ,anderer” Beratungsorientierungen im Umgang mit Informa-
tionen und Entscheidungen zeigen der Beratung in Bildung, Beruf und Beschiftigung
alternative Wege auf, zeitangemessene Laufbahnentwicklung zu fordern (sie bieten
uibrigens schon heute einfache und praxisnahe Manuale fiir Berater und Beraterinnen,
wie z. B. Gelatt & Gelatt 2003). Sie wiren aber insbesondere auch wichtige Anregungen
fiir eine allgemeine psychosoziale Beratung, die Informations- und Entscheidungs-
themen bis heute weitgehend nicht zur Kenntnis nimmt.

Aufder anderen Seite gibt es zwei explizite Schwichen traditioneller und herrschender
Bildungs-, Berufs- und Beschiftigungsberatung, die durch eine Wiederanniherung an
psychosoziale Beratungsorientierungen und -diskurse behoben werden kénnten:

5 Gefiihle und Beziehungen - zentrale Dimensionen
personlicher Bildungs- und Berufsentwicklung

Die Geschichte der abgespaltenen Berufsberatung — radikalisiert im Guidance-Kon-
zept — ist geprigt durch die vielfache Vorherrschaft eines Blicks auf Rationalitit und
Wissen, Lernen und Kompetenzerwerb des Einzelnen, in den meisten Theoriekon-
zepten und methodischen Orientierungen, in der Beratungspraxis, in der Aus- und
Weiterbildung, in den engagierten Wissenschaftsdisziplinen und Fachverbinden (Na-
tionales Forum fiir Beratung, nfb, etc.). Auch das inzwischen breiter internalisierte
Konzept eines Lebenslangen Lernens hat daran nicht viel gedndert. Es ist weiterhin
deutlich kognitiv dominiert, getragen von Bildungs- und Weiterbildungsforschung,
Lern- und Kognitionspsychologie, Schul- und Berufspidagogik.
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Die Geschichte des abgespaltenen Counselling hingegen ist stark geprigt durch einen
Blick auf personliches Erleben, Gefiihle und Affekte und die Einbindung in persénli-
che Beziehungen und soziale Netzwerke. Die Berticksichtigung dieser Dimensionen
ist heute auch fiir Bildungs- und Laufbahnberatung eine zwingend notwendige Er-
ginzung. Emotionen sind hier ein weitgehend unbekanntes Terrain. Selbst die Hin-
wendung der Berufs- und Arbeitspsychologie zu Konzepten wie einer ,emotionalen
Intelligenz“ hat die Laufbahnberatung bisher nicht dazu gefiihrt, ihre kognitive Fixie-
rung auf Berufsentscheidungen und Laufbahnentwicklung durch eine grundlegende
emotionale Erginzung und Rahmung zu erweitern. Beratung hat hier vor allem Inte-
ressen, Fihigkeiten, Kompetenzen in den Mittelpunkt ihrer Aufmerksambkeit gertickt
und den Beratungsgegenstand wie den Beratungsprozess als idealtypisch eher ,un-
personlich” konzipiert. Bestenfalls wurden daneben abstrahierte Einstellungen oder
Berufszufriedenheiten in Theorien der Laufbahnentwicklung und -beratung bertick-
sichtigt. Die realen Affekte und Gefiihle der Klienten, also Angste, Wut, Arger und
Sorgen, Freude und Begeisterung etc. blieben unbeachtet (mit Ausnahme wenig ver-
breiteter psychoanalytischer Ansitze).

Eine negative Konsequenz der einseitigen Betonung von Rationalitit und einer Ver-
nachlissigung der emotionalen Gehalte der Laufbahnentscheidung und -entwicklung
sieht Kidd (1998, 2002) in der oft fehlenden Aufmerksamkeit fiir die Folgen und Wir-
kungen einer bestimmten Bildungs- und Berufsentscheidung. Erfolg der Entschei-
dung bleibt auf gute (An)Passung und Zufriedenheit reduziert und vernachlissigt die
potenziell reichhaltigen Gefiihle, eine ,richtige” oder aber auch ,falsche“ Wahl getrof-
fen zu haben. Diese Gefiihle entscheiden aber als eindriickliche Erfahrungen wiede-
rum {ber neue Verhaltens- und Entscheidungssequenzen in der weiteren Laufbahn-
entwicklung.

Menschen hegen hoffnungsfrohe Erwartungen an eine Ausbildungsvorstellung und
fithlen sich wohl in einer Karrierefantasie. Es ist ihnen mulmig, sich zu entscheiden,
und sie fiirchten eine falsche Entscheidung. Sie sind unsicher, dngstlich und ratlos,
innerlich zerrissen zwischen Hoffen und Bangen. Sie sind gliicklich, wenn alles ge-
lingt, und sie sind enttiuscht und wiitend, wenn ihre Leistung nicht gewiirdigt wird,
und traurig, wenn etwas danebengeht, was man sich so sehr erhofft hat. Sie machen
sich Sorgen {iber ihre ungewisse berufliche Zukunft und fiihlen sich hilflos ausgelie-
fert. Sie entwickeln Mut und Zuversicht in eine neue Perspektive, die sich abzeichnet,
sind aufgeregt, gespannt und begeistert, wenn sie sich zu realisieren scheint.

Solche Emotionen flankieren und prigen als Gefiihlserfahrungen, Gefiihlsausdruck
und Umgang mit Gefiihlen (Briner & Totterdell 2002) auch unser bildungs- und be-
rufsbezogenes Denken und Handeln. Kann sich Beratung in Bildung, Beruf und Be-
schiftigung erlauben, sie weitgehend zu ignorieren in Theorie und Praxis? Sicher
nicht.

Diese Gefiihle sind allerdings keine rein individuell persénlichen Angelegenheiten.
Wir entwickeln und duflern Affekte und Gefiihle in sozialer Einbettung, d. h. in engster
Abhingigkeit von und in Abstimmung mit anderen (Parkinson 199s). Gefiihle sind
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also wie Gedanken und Handlungen sozial eingebettet, wie sie andererseits unsere
sozialen Beziehungen mitprigen und einbetten. Wenn wir Laufbahnentwicklung als
soziale Prozesse fassen, dann werden fast selbstverstindlich auch Emotionen wichti-
ger, weil sie durch persénliche Beziehungen geprigt sind und in ihnen zum Ausdruck
kommen (Herriot 2001).

Die personliche und soziale Beziehungsdimension ist ein weiter stark vernachlissigtes
Feld der Laufbahnberatungstheorie und -praxis. Bildung, Arbeit und Beruf sind fiir
die weitaus meisten Menschen sozial, und nicht nur, weil sie meist in sozialen Settings,
d.h. mit anderen gemeinsam stattfinden. Bildungs- und Berufsbeziehungen kénnen
wie andere Beziehungen auch fiir Einzelne und Gruppen belastend und konflikttrich-
tig sein oder schiitzen und supportiv werden. Sie konnen Angste, Frustrationen und
Depressionen etc. auslgsen und verstirken oder als Stresspuffer Widerstandsfihigkeit
in beruflichen Belastungssituationen oder bei Arbeitsplatzverlust stirken.

Laufbahnen entwickeln sich grundlegend in und durch Beziehungen mit anderen.
Personliche Beziehungen und soziale Netzwerke spielen zentrale Rollen in der mit-
telbaren bildungs- und berufsbezogenen Selbsteinschitzung der Klientinnen, in ihren
Bildungs- und Berufsaspirationen und Wiinschen wie Zweifeln und Befiirchtungen
ebenso, wie in der unmittelbaren Einflussnahme auf Einstiege in Bildungs- und Be-
rufslaufbahnen und auf deren Verliufe, Ubergiinge und Beendigungen. Sie formen
personliche Karriereplanungen und -gestaltungen (Kidd, Jackson & Hirsh 2003, Sie-
bert, Kraimer & Liden 2001, Phillips, Christopher-Sisk & Gravino 2001).

In der aktuellen englischen Lingsschnittstudie von Bimrose und Barnes (2006, 2007,
2008) wird z. B. gezeigt, wie in allen Stadien der Laufbahnentwicklung erwachsene
Klienten personliche soziale Netzwerke, Familie, Freunde, Bekannte fiir Motivation
und Anregung nutzen, etwa um fiir ihre Ideen und Pline Bestitigung zu erhalten, wie
sie Unterstiitzung und Hilfen in sozialen Beziehungen suchen und bekommen, und
wie notwendige Informationen aus diesen nicht professionellen Beratungskontexten
stammen. Das heifdt, die sozialen Beziehungen prigen nicht nur die Laufbahnent-
wicklung der Individuen — oft wohl stirker als eine nur scheinbar autonome persén-
liche Willensentscheidung —, sondern sie prigen auch Beratung. Hier wird im Alltag
auch die kiinstliche professionelle und institutionelle Grenzziehung zwischen beruf-
lichen Beratungsthemen und personlicher Beratung tiberhaupt nicht eingehalten. So-
ziale Beziehungen nehmen vornehmlich ,ganzheitlichen“ Einfluss. Berufliche Ver-
inderungsabsichten werden vor dem Familienhintergrund erértert, Priffungsversagen
wird mit der Beziehungskrise zusammengebracht, Gesundheitsprobleme als berufli-
che Belastungsfolge interpretiert.

Aktuell wird an der TU Dresden in einem Projekt der Deutschen Forschungsgemein-
schaft zu extratherapeutischen Wirkfaktoren in drei Beratungsfeldern (u.a. auch der
Studierendenberatung) die Bedeutung von Beziehungs- und Netzwerkeinfliissen auf
Zugang, Verlauf und Beendigung von Beratung untersucht, und erste Zwischener-
gebnisse lassen eminente Einfliisse und Beziehungseffekte aus der Sicht der Klien-
tinnen wie der Berater erkennen.
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Die Bedeutung persénlicher und sozialer Beziehungen fiir unsere Lebensfithrung und
Lebensbewiltigung, fiir unser Denken, Fithlen und Handeln in allen Lebensphasen
und Lebensfeldern ist heute nach einer Hochzeit von Bindungsforschung, personli-
cher Beziehungsforschung, Netzwerkforschung und sozialer Unterstiitzungsfor-
schung (s.a. Lenz & Nestmann 2009) generell anerkannt und eine Selbstverstind-
lichkeit in den sozialen, psychosozialen, gesundheitlichen Beratungsfeldern. Auch in
Studien zur Laufbahnentwicklung haben sie sich als vielseitig hilfreiche Ressourcen
erwiesen. Nachgewiesenermaflen fordern sie personliche ebenso wie berufliche Iden-
titdt, psychosoziale Entwicklung ebenso wie Laufbahnentwicklung (Blustein etal. 1991,
Blustein, Prezioso & Schultheiss 1995, Kenny 1990, Kenny & Rice 1995, Lopez 1992).
Soziale Beziehungen sind somit auch ein geeignetes Bindeglied fiir die auseinander-
gedrifteten beruflichen und nichtberufliche Lebensbereiche, Rollen und Funktionen
in der Beratung (Blustein & Spengler 1995), wenn sie als iibergreifende und tiberbrii-
ckende Ressourcen identifiziert und genutzt werden. Eine deutliche Uberlappung die-
ser Ressourcen und ihrer Wirkungen im Beruf und auflerhalb fordert geradezu eine
,beziehungsorientierte“ Beratungstheorie als Dach iiber persénlicher und beruflicher
Beratung. Sie vermag es auch, kognitive und emotionale Dimensionen der Laufbahn-
entwicklung wieder zu integrieren (Schultheiss 2000). Desto merkwiirdiger und be-
dauernswerter ist es, dass sie in der Theoriebildung und auch in so manchen Praxen
der Beratung in Bildung, Beruf und Beschiftigung weiterhin randstindig bleibt.

6 Theorien, die helfen, Counselling und Guidance wieder
zusammenzufiihren

Viele Theorien hat die Bildungs-, Berufs- und Beschiftigungsberatung seit ihrer Ent-
stehung entwickelt. Ursel Sickendiek hat die wichtigsten in einem glinzenden Beitrag
zum Band ,Beratung in Bildung, Beruf und Beschiftigung” (2007) pragnant zusam-
mengefasst und diskutiert.

Keinem dieser Modelle kann man absprechen, nicht ein Stiick der Wahrheit persén-
licher Laufbahnentscheidung und -entwicklung zu beschreiben und dabei wichtige
Elemente gesellschaftlicher Realitit von Bildung, Beruf und Beschiftigung in ihrer
Bedeutung fiir den Einzelnen zu erfassen. Da die Welt sich aber verindert und da
damit neben den ausgemachten traditionellen Liicken der Theorie von Bildungs- und
Berufsberatung auch neue Anforderungen aus veridnderten Lebens- und Arbeitsver-
hiltnissen entstehen, brauchen wir heute neue und komplementir erginzende Ent-
wiirfe, die ein zeitangemessenes professionelles Beratungshandeln besser fundieren
kénnen.

Die sogenannten ,postmodernen Ansitze“ (Cochran 1997, Young, Valach & Colin
1996), die im Gegensatz zu den herrschenden normativen Laufbahnentwicklungsvor-
stellungen und positivistischen Beratungstheorien das aktiv gestaltende und reflexive
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Subjekt und seine biografischen Erfahrungen betonen, geben diesen notwendigen Er-
ginzungen und Perspektivenverschiebungen Raum.

Konstruktivistische Modelle (Savickas 1993,1995,1997, 2003, Reid 2002, 2000) gehen
davon aus, dass alle Individuen ihre soziale Realitit konstruieren und deuten und dass
hierbei personliche Geschichten, z. B. sogenannte Laufbahnerzihlungen von Klienten
von besonderer Bedeutung sind, um die gedachten, gefiihlten und handlungsleitenden
Bilder von sich und ihrer Welt, ihrer Identitit und auch ihrer beruflichen Identitit zu
verstehen. In den sehr verwandten sozialkonstruktionistischen Modellen (Neimeyer
& Mahoney 1995, Lyddon, Clay & Sparkes 2001, Peavy 2004) werden hierbei die sozi-
alen und kulturellen Kontexte dieser Konstruktionen und Deutungen des Selbst aus
der Interaktion mit anderen Menschen betont.

Eine auf Verstehen orientierte Laufbahnberatung nimmt die Erziahlungen von Klien-
tinnen zu ihren Bildungs- und Berufslaufbahnen auf und wiirdigt die subjektiven Er-
fahrungen der Karriereentwicklung. Sie rekonstruiert, wie Menschen aktive Gestalter
(nicht Opfer oder Objekte) der Verhiltnisse und Ereignisse werden, die ihre Laufbahn
betreffen. Klienten erzihlen sich und den Beratern und Beraterinnen die fiir sie wich-
tigen und bedeutungsvollen Teile ihres Lebens und Berufs, und die benutzten Bilder
und Metaphern lassen die zentralen Themen, ,den roten Faden“ und die oft versteckte
»Moral“ der Geschichten erkennen, die ihr Fiihlen, Denken und Handeln prigen. Be-
ratung vollzieht sich im gemeinsamen Entwurf neuer, hilfreicher und 16sungsorien-
tierter Versionen der Geschichten der Ratsuchenden (Lyddon 1998, McLeod 2004).
So gibt Beratung den Klientinnen die Chance, eine kohirente und stimmige Lebens-
und Laufbahngeschichte zu erkennen und sie weiterzuentwickeln (Peavy 1992). Be-
ratung will hier Deutungen und Deutungshintergriinde von Klienten kliren, behin-
dernde Deutungen korrigieren helfen und konstruktivere Deutungen férdern. Sie will
Klientinnen auch helfen, das Leben, d. h. auch ihre Bildungs- und Berufslaufbahnen,
reflexiv und aktiv zu gestalten, Richtungen zu wihlen und erste Schritte auf eine avi-
sierte Zukunft zu machen, die sie selbst mitentwickelt haben. Konstruktionistische
Beratung stellt so etwas wie einen ,inneren Kompass“ zur Verfiigung. Die Personen
sollen Instrumente an die Hand bekommen, ein sowohl stabiles wie auch flexibles
Selbst zu entwickeln, um ihre Lebenszukunft, d. h. auch ihre Bildungs- und Berufs-
zukunft, in der Interaktion mit anderen erfolgreicher zu gestalten (Peavy 1999, 2004).

Diese , postmodernen“ Ansitze sind sehr sensibel fiir die bisher identifizierten Liicken
und Schwachstellen einer traditionellen Beratung in Bildung, Beruf und Beschifti-
gung:

1. In den Selbsterzihlungen von Menschen spielen berufliche und Bildungsidenti-
titen eine grof3e Rolle. Sie sind aber eng verflochten mit den Identititsentwiirfen,
die tiber persénliche Bindungen und familiale Beziehungen, iber aulerberufli-
che, private und 6ffentliche Rollen, iiber gesundheitliche Lebensstile etc. geprigt
sind. Berufund Nichtberuf werden so auch fiir Beratung untrennbar (Brott 2001).

2. In den Geschichten finden wir Information und Wissen, Rationales und Kogni-
tionen zu Bildung, Beruf und Laufbahn nicht mehr kiinstlich getrennt von per-
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sonlichen Bediirfnissen und Werten, vor allem aber von Affekten und Emotionen,
sondern gegenseitig durchdrungen und engstens verkniipft. Ein narrativer Dia-
log, der Reflexion und Restrukturierung von Gedanken, Gefiihlen und Erfahrun-
gen sowie Ereignissen fordert, riickt neben ein stirker qualitativ orientiertes As-
sessment, in dem Klienten iiber Interviews, Netzwerkkarten, Ressourcenpline,
Lebensraumskizzen etc. einen Zugang zu ihren Lebens- und Laufbahngeschich-
ten erhalten und diese verstehen lernen. Diese Erfahrungsgeschichten werden
wichtiger als Testergebnisse: ,vom psychometrischen Selbst“ zum , Geschichten-
selbst, so Maxwell (2007).

3. In erzdhlten Lebens- und Laufbahngeschichten verbinden sich zudem die indivi-
duellen Erfahrungen und Deutungen mit den Einflissen zwischenmenschlicher
Beziehungen und sozialer Netzwerke. Laufbahnberatung erhilt so ihre notwen-
dige soziale Dimension, die zudem hilft, sie mit persénlicher psychosozialer Be-
ratung zu verkniipfen.

Diese Ansitze orientieren sich darauf, grundlegendere und nachhaltigere personliche
Entwicklungen der Einzelnen zu férdern — ,von der Kompetenzentwicklung zur Per-
sonenentwicklung®, vom ,Jobfinden“ zum ,,Sich-Selbst-Finden“ (Maxwell 2007), wie
zum Beispiel

o die Entwicklung von Kohirenzsinn, d.h. die Stimmigkeit und Sinnhaftigkeit des
Lebens und der eigenen Erfahrung im beruflichen wie im privaten Alltag zu er-
kennen und zu verstehen;

o die Entwicklung von Resilienz, also Widerstandskraft, insbesondere der emotio-
nalen Resilienz (Watts & Kidd 2000), und der Laufbahnresilienz (Kidd 1998), in
der z.B. die Zukunft der eigenen Beschiftigung zuversichtlicher, Wechsel und
Verdnderungen in Arbeit und Beruf positiver und auch belastende Situationen
im Vertrauen auf eigene und soziale Ressourcen bewiltigungsoptimistischer
wahrgenommen und angegangen werden;

o die Entwicklung von Selbstwirksamkeitstiberzeugungen — als Bewusstsein und
Glauben daran, fihig und in der Lage zu sein, gerade auch in schwierigen Anfor-
derungssituationen angemessen und erfolgreich zu handeln und das angestrebte
Ziel, und sei es auch nur in kleinen Schritten oder iiber Umwege, zu erreichen
oder ein neues Ziel anzuvisieren.

7  Beratung und soziale Gerechtigkeit

Eine Gefahr der subjektiv zentrierten konstruktivistischen Ansitze ist ein Verzicht auf
eine auch strukturelle gesellschaftliche Analyse der Bedingungen, unter denen Bil-
dungs- und Berufslaufbahnen in einer Gesellschaft unterschiedlicher und ungerechter
Chancen- und Optionsverteilung méglich sind oder nicht. Angesichts zunehmender
sozialer Probleme — meist recht direkt abhingig von der Ungleichverteilung von Res-
sourcen, Wohlstand und Macht — finden wir international seit fiinf Jahren wissen-
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schaftliche Beratungsdiskurse, die im Konzeptder ,sozialen Gerechtigkeit“ traditionell
Beratungsforderungen sozialer Inklusion und Partizipation auch in der modernen
Bildungs-, Berufs- und Beschiftigungsberatung revitalisieren.

Das Arbeitsleben und der Beruf, im Vorfeld Bildung und Erziehung, sind wohl die
Lebenskontexte, in denen soziale Ungleichheit und Ungerechtigkeit oft am offensicht-
lichsten und spiirbarsten werden. Nur wenige Menschen kénnen z. B. in den Gele-
genheitsstrukturen ihrer Arbeit eigene Interessen, Bediirfnisse, Werte, Talente und
Fihigkeiten verwirklichen (Blustein, McWhirter & Perry 2005). Mit den drastischen
sozialen Verinderungen und Verwerfungen kommen so erneut auch Aufgaben der
Inklusion von Randstindigen und Benachteiligten wieder stirker in den Vordergrund
der Beratungsdiskurse (Blustein 2001b). Damit richtet sich auch der Blick auf die un-
gleich verteilten Entwicklungsmdéglichkeiten und -ressourcen, wie auf Entwicklungs-
hindernisse und -barrieren, in den gesellschaftlich priformierten Lebenszusammen-
hingen von Bildung, Arbeit und Beruf und in den individuellen und sozialen
Konstruktionen von Bildung, Arbeit und Beruf.

Beratung sieht sich wieder gefordert, ethische Verantwortung zu itbernehmen und —
z.B. nach einem ,emanzipatorischen Gemeindeansatz“ (Gainor 2005, Prilleltensky
1997) — neben den inneren und subjektiven Widerstinden und Barrieren der Einzel-
nen (Angsten, Frustrationen, Depressionen und Entfremdungserfahrung) auch die
Behinderung durch herrschende Strukturen, Gruppen und Systemrationalititen zu
verindern und abzubauen. Es wird davon ausgegangen, dass gerade die konstrukti-
onistischen Modellvorstellungen, in denen Menschen als aktive und reflexive Akteure
ihrer Lebenswege und Berufslaufbahnen in sozialer Interaktion betrachtet werden,
eine grofle Anschlussfihigkeit fiir beratungsinitiierte Partizipationsmodelle, Selbst-
hilfe und Netzwerkforderung, soziale Aktionsplanung und Kampagnenprogramme
besitzen. Die Gefahr einer strukturellen, gesellschaftlichen Vergessenheit wird in der
Einbettung konstruktionistischer Beratung in solche Empowerment-Programme so-
zialer Gerechtigkeit (Blustein, McWhirter & Perry 2005) reduziert und eine Diversitits-
und Inklusionsperspektive fiir verschiedenste Klientele gesichert (Niles & Harris-Bow-
lesby 2002).
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Bildungs- und Berufsberatung
neu denken

CHRISTIANE SCHIERSMANN

1  Bedeutung von Beratung im Kontext von Bildung,
Beruf und Beschiftigung

Wir befinden uns in einer globalisierten Wissensgesellschaft. Dies hat gravierende
Konsequenzen fiir die Lebensgestaltung von Individuen: Die gesellschaftlichen Ver-
inderungsprozesse gehen einher mit der tendenziellen ,Freisetzung” der Einzelnen
von Zwingen und Bevormundungen. Dies eréffnet neue Chancen der personlichen
Lebensgestaltung und kann daher als Element sozialen Fortschritts interpretiert wer-
den. Die aktuelle Situation enthilt jedoch zugleich in hohem Mafle Unsicherheiten,
Ambivalenzen und Widerspriichlichkeiten und impliziert die Unvorhersehbarkeit von
Lebensldufen. Bildungswege werden differenzierter und beziehen sich auf den ge-
samten Lebenslauf, Berufsverliufe werden komplexer und briichiger. Die teilweise
erweiterten Freiheiten und der gleichzeitig steigende Druck zur Selbstverantwortung
erzeugen tief greifende Gefahren von Uberlastung und Uberforderung (vgl. Vo 2008,

S. 37).

Bisher dominierte eine idealtypische Normierung des Bildungs- und Berufsverlaufs:
Schule, Ubergang in die Berufsausbildung bzw. Hochschule, in die Beschiftigung und
den Ruhestand — auch wenn diese Abfolge keineswegs immer der Realitit entsprach
und sich an einem klassisch minnlichen Lebenslaufmodell orientierte. Die Beschiftig-
ten wurden zudem iiberwiegend auf der Basis langfristiger Vertrige eingestellt mit der
Folge gegenseitiger Loyalitit und Sicherheit zwischen Arbeitgebern und Arbeitneh-
mern. So wurden Laufbahnen konzipiert, die auf einer einzigen Berufswahl basierten.
Heute enthalten Bildungs- und Erwerbsbiografien viel mehr Schleifen, Briiche, Umwe-
ge, Aufstiege, aber auch Abstiege. Dies beginnt bei der Entscheidung iiber die Schullauf-
bahn, geht tiber die Wahl einer Berufsausbildung oder eines Studiums, iiber den Ein-
stieg in die Arbeitswelt, vielfiltige Berufsentscheidungen (berufliche Um- oder
Neuorientierung), Weiterbildung bis zur Vorbereitung auf den Ubergang in den Ruhe-
stand. Begriffe wie jener der Employability, d. h. der Erwartung vonseiten der Betriebe,
dass die (potenziellen) Arbeitskrifte fiir ihre eigene Beschiftigungsfihigkeit sorgen, cha-
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rakterisieren diesen Trend in Bezug auf Erwerbspersonen. Daraus ergibt sich die Anfor-
derung an eine individuelle Konstruktion der eigenen Bildungs- und Berufsbiografie,
fiir die den Biirgerinnen und Biirgern die Verantwortung zugeschrieben wird. Sich in
der Wissensgesellschaft zwischen verschiedenen Beschiftigungspositionen sowie zwi-
schen unterschiedlichen Lebensrollen im Sinne eines Life Designs (vgl. Savickas et al.
2009) zu bewegen, erfordert differenziertes Wissen tiber sich selbst, ausgepragtes Selbst-
vertrauen in die eigenen Kompetenzen und impliziert vielfiltige Entscheidungsprozes-
se. Beratung kann hier unterstiitzend und stirkend fungieren.

Eine weitere Entwicklung, die quer zu den Bildungs- und Berufsentscheidungen im
Prozess des Lebenslaufs liegt, aber dennoch konzeptionell eng damit verbunden ist,
stellt die zu beobachtende allmihliche Umorientierung bei der Gestaltung und Be-
wertung von Lernprozessen von der Input- zur Outputorientierung dar. Sie geht einher
mit einer hoheren Bewertung informeller bzw. selbst gesteuerter Lernprozesse (vgl.
Schiersmann 2001). Hierbei spielen arbeitsbegleitende sowie computer- bzw. netzba-
sierte Lernkontexte eine zentrale Rolle (vgl. Schiersmann & Remmele 2002). Dabei
handelt es sich um eine Verinderung, die als Paradigmenwechsel charakterisiert wer-
den kann. Sie ist in engem Zusammenhang mit der Orientierung am Kompetenzbe-
griff anstelle des Bildungs- oder Qualifikationsbegriffs zu sehen. So wird es zukiinftig
weniger um die Frage gehen, welche Bildungsangebote eine Person besucht hat, son-
dern mehr darum, welche Kompetenzen sie nachweisen kann — unabhingig davon,
wie und wo diese erworben wurden. Wie erste Erfahrungen u.a. mit dem Profilpass
zeigen, ist die individuelle Bilanzierung erworbener Kompetenzen, die Identifizierung
von Entwicklungspotenzialen und die Ableitung zukiinftiger Kompetenzentwick-
lungsstrategien in vielen Fillen nicht ohne professionelle Unterstiitzung, d.h. ohne
Beratung, moglich (vgl. Nef 2005).

SchlieRlich sei erwihnt, dass nicht nur Individuen ihre Kenntnisse und Fahigkeiten
stindig aktualisieren und erweitern miissen. Dies betrifft in gleicher Weise Betriebe als
soziale Systeme. Die Optimierung der Wissens- und Kompetenzentwicklung stellt in
einer Wissensgesellschaft eine strategische Ressource fiir eine erfolgreiche Unterneh-
menspolitik dar. Um dafiir optimale Strategien zu entwerfen und umzusetzen, sind
Unterstiitzungsstrategien im Sinne von Beratung erforderlich. GrofRbetriebe bauen
dafiir betriebsinterne Strukturen auf, die kompetentes Personal erfordern, insbeson-
dere Klein- und Mittelbetriebe sind dabei vielfach auf externe professionelle Beratung
angewiesen. Dieser Bereich bleibt im Folgenden jedoch ausgespart.

Aus den skizzierten verinderten gesellschaftlichen Rahmenbedingungen fiir die Ge-
staltung der Bildungs- und Beschiftigungsbiografien resultiert ein erhdhter Bedarf an
professioneller Beratung von Menschen in allen Lebenslagen und sozialen Bereichen
zur Bewiltigung der steigenden Anforderungen und des moglichst optimalen Um-
gangs mit schwierigen, oft paradoxen Entscheidungssituationen. Von einer wachsen-
den Bedeutung professioneller Beratung ist zugleich deswegen auszugehen, weil die
tradierte Laienberatung durch Familienmitglieder, Verwandte, Freunde oder Nach-
barn hiufig nicht mehr im frither gewohnten Umfang schnell greifbar zur Verfiigung
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steht oder diese Personenkreise nicht iiber die notwendigen Kompetenzen verfiigen,
um angesichts der komplexen Anliegen beraten zu kénnen (vgl. Vof8 2008, S. 39).
Personen aus dem sozialen Umfeld konnen nach wie vor sehr wohl insbesondere
emotionale Unterstiitzung bieten, aber sie kénnen immer weniger eine professionelle
Unterstiitzung ersetzen.

Im Folgenden werden Uberlegungen dazu vorgetragen, welche Konsequenzen die
skizzierte Situation fiir die Ausgestaltung eines zukunftsorientierten Beratungskon-
zeptes fiir Individuen und Gruppen im Kontext von Bildung, Beruf und Beschiftigung
mit sich bringt. Im Interesse einer prignanteren Formulierung werde ich dabei hiufig
auch etwas verkiirzt von Bildungs- und Berufsberatung sprechen. Die englischen Be-
griffe career guidance bzw. career development beschreiben das Feld besser, lassen
sich aber nur schwer wortlich ins Deutsche iibersetzen, weil die Karrierebegriffe sich
unterscheiden.

Bevor im Einzelnen Eckpunkte bzw. Herausforderungen eines solchen zukunftsori-
entierten Beratungskonzepts dargestellt werden, soll vorab das zugrunde gelegte Ver-
stindnis von Beratung erldutert werden.

2  Beratungsverstindnis

21  Eckpunkte professioneller Beratung

Was meint aber nun eigentlich ,Beratung“? Es handelt sich dabei um einen eher schil-
lernden Begriff. Landldufig gilt ja bereits das Verkaufsgesprich beim Erwerb eines
Handys oder eines Lippenstifts als , Beratung®. Da dieser Begriff im Alltag diffus be-
nutzt wird und in keiner Weise rechtlich geschiitzt ist, ist eine moglichst klare Defi-
nition fiir das hier diskutierte Feld dringend geboten. Dabei geht es im Folgenden um
professionelle Beratung, En-passant-Beratung wird aus der niheren Betrachtung aus-
geklammert, ohne damit deren Relevanz negieren zu wollen.

Beratung fur den Bereich Bildung, Beruf und Beschiftigung stellt ein Angebot
dar, das Individuen bzw. Gruppen in allen Bildungs-, Berufs- und Beschiftigungs-
situationen ihres Lebens darin unterstiitzt, ihre Interessen, Fihigkeiten und Kom-
petenzen zu erkennen und weiterzuentwickeln, Handlungsproblematiken zu bear-
beiten und Entscheidungen zu treffen, um eigenverantwortlich ihre Bildungs-
und Berufsbiografien zu gestalten. Dabei beschrinkt sich Beratung nicht auf
Uberginge im Lebenslauf, Krisen bzw. Sondersituationen, sondern ist — auch im
Sinne der von der EU verabschiedeten Empfehlungen von 2004 und 2008 — aus-
gerichtet auf Potenziale und Mdoglichkeiten und entsprechend als kontinuierli-
ches, begleitendes Angebot zu verstehen.
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Die folgenden Eckpunkte charakterisieren professionelle Beratung fiir das Feld Bil-
dung, Beruf und Beschiftigung: '

o Eshandelt sich in der Regel um eine freiwillige, zeitlich umrissene, prozesshafte,
interessensensible und ergebnisoffene Interaktion zwischen einer Ratsuchenden
bzw. einem Ratsuchenden und einer Beraterin oder einem Berater. Einbezogen
in die Definition werden aber auch Kontexte, in denen die Beratung mehr oder
weniger obligatorisch ist (z. B. bei der Beratung von Arbeitslosen oder bei der
»Anordnung“ eines Coachings im betrieblichen Kontext) bzw. Sanktionen nach
sich ziehen kann (z. B. Kiirzung von Arbeitslosengeld oder Nicht-Erreichen einer
Aufstiegsposition). In solchen Fillen ist es von besonderer Bedeutung, dass Klar-
heit beziiglich der Rolle der Beratenden und eine Transparenz des Rahmens und
moglicher Konsequenzen hergestellt wird.

o Die Professionalitit des Beraters oder der Beraterin lisst sich u.a. daran festma-
chen, dass ein explizites Beratungssetting mit Auftragsklarung, Kontrakt und
Transparenz des Vorgehens geschaffen wird und die Beraterin bzw. der Berater
eine konzeptionelle Vorstellung von der methodischen Gestaltung des Beratungs-
prozesses besitzt.

o Im Zentrum der Beratung steht die Rat suchende Person mit ihren Motiven, Res-
sourcen, Lebensumstinden und sozialen Kontexten. Gleichwohl tragen der Be-
rater bzw. die Beraterin, der oder die Ratsuchende und die Beratungsorganisation
gemeinsam Verantwortung fiir den Beratungsprozess und dessen Erfolg: Bei Be-
ratung handelt es sich um eine soziale Dienstleistung, die ohne die Mitwirkung
der Betroffenen nicht gelingen kann. Die professionellen Beratungskrifte brin-
gen ihr Ziel- und Aufgabenverstindnis und ihre professionelle Kompetenz ein,
aber auch Ratsuchende verfiigen immer iiber Kompetenzen und Erfahrungen,
die fur die Gestaltung des Beratungsprozesses wichtig sind. Beratung sollte sich
als ein Prozess auf gleicher Augenhshe und mit wechselseitiger Anerkennung
verstehen, bei dem alle Beteiligten kompetent sind, wenngleich in unterschiedli-
cher Weise.

o Eswird erst dann von Beratung gesprochen, wenn die Interaktion der Beteiligten
uiber Informationsvermittlung hinausgeht und eine subjektiv relevante Reflexion
von Sachverhalten einschliefit, die u. a. eine begriindete Verinderung von Ein-
stellungen oder Verhaltensweisen bzw. eine Entscheidungsfindung seitens der
oder des Ratsuchenden erméglicht. Gleichwohl ist das Wechselspiel von Infor-
mation und Reflexion typisch fiir Beratungssituationen.

o Beratung kann eine Vielzahl von teilweise ineinander tibergehenden Aktivititen
und Formen aufweisen. Neben der personlichen Beratung gibt es auch Gruppen-,
Online-, telefonische oder aufsuchende Angebote (z.B. in Stadtteilen oder lind-
lichen Regionen).

1 Dieses Beratungsverstindnis wurde von einem Projektteam in Heidelberg entwickelt und von einer Expertengruppe in
dem vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung geférderten Projekt , Offener Koordinierungsprozess zur Qua-
lititsentwicklung (vgl. www.beratungsqualitit.net) ergénzt.
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2.2 Zielperspektiven von Beratung

Bildungs- und Berufsberatung kann zur Erreichung verschiedener Ziele beitragen:

o Sie trigt erstens auf der individuellen Ebene dazu bei, die bildungs- und berufsbio-
grafische Gestaltungskompetenz und damit u. a. die personliche Beschiftigungsfihigkeit
zu erhohen. Dies wird in der internationalen Diskussion auch unter dem Begriff
des ,skill managements* erfasst.

o Zweitens spielen auch bildungs- und arbeitsmarktpolitische Ziele eine Rolle: Eine
gute Bildungs- und Berufsberatung kann die Effektivitit und Effizienz des Bil-
dungssystems erhohen, z. B. indem sie Fehlallokationen und Abbruchquoten ver-
ringern hilft. Auf der arbeitsmarktpolitischen Ebene stirkt sie die Funktionsfi-
higkeit des Arbeitsmarktes durch die Bereitstellung eines optimal qualifizierten
Arbeitskriftepotenzials.

o Auf der gesellschafispolitischen Ebene kann Beratung drittens die Bildungsbeteili-
gung und damit die Chancen zur gesellschaftlichen Teilhabe erhchen und die
soziale Integration tendenziell ausgegrenzter Gruppen (z. B. Arbeitslose, Gering-
qualifizierte, Migranten und Migrantinnen) fordern.

3  Herausforderungen fiir ein zukunftsorientiertes
Beratungskonzept

3.1 Lebenslauforientierung der Beratung

Traditionell hat sich Beratung im Feld Bildung, Beruf, Beschiftigung tiberwiegend auf
die berufliche Ausbildung, die Beschiftigungssituation und in letzter Zeit auch ver-
stirkt auf die Weiterbildungsberatung konzentriert. Fiir diese Aufgaben bestehen in
Deutschland zum Teil gesetzliche Verpflichtungen, insbesondere auf der Basis des
Sozialgesetzbuches (SGB, vor allem II, III und IX). Diese Konzentration der Beratung
erweist sich angesichts der einleitend knapp umrissenen verinderten gesellschaftli-
chen Situation als keineswegs mehr hinreichend. Sie muss vielmehr lebenslaufbe-
gleitend konzipiert werden, da die je subjektive Konstruktion der Bildungs- und Be-
rufsbiografien als lebenslanger Prozess anzusehen ist. Damit soll keineswegs
suggeriert werden, dass alle Menschen permanent Beratungsangebote in Anspruch
nehmen sollten. Vielmehr geht es darum, dass allen Biirgerinnen und Biirgern ein
solches Angebot bei Bedarf wohnortnah zur Verfiigung steht.

So besteht ein potenzieller Beratungsbedarf von Eltern bereits im Kontext ihrer Entschei-
dungen tiber die friihkindliche Férderung von Lernprozessen ihrer Kinder, sei es in der
Familie, sei es im Kindergarten oder Hort etc. Hierzu liegen allerdings meines Wissens
kaum explizite Konzepte vor, wenngleich Beratung sicherlich en passant erfolgt.

Die Beratung von Schiilerinnen und Schiilern und deren Eltern, d.h. Schullaufbahnbe-
ratung, Kurswahlberatung, Beratung bei Lernproblemen und Prifungsberatung, er-
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folgt vorrangig durch allgemeine Lehrkrifte, vereinzelt auch durch spezielle Bera-
tungslehrerinnen und -lehrer, Schulsozialarbeiter und Schulpsychologinnen.
Aufgrund der Zustindigkeit von Bundeslindern bzw. Schultrdgern fiir die schulische
Beratung erweist sich dieses Feld in Deutschland als extrem vielfiltig bzw. intranspa-
rent. Die Vorbildungen der Beratenden sind sehr unterschiedlich, und es ist von einer
unbefriedigenden Personalausstattung fiir diese Aufgaben auszugehen.

Bei der Beratung von Jugendlichen liegt ein Schwerpunkt in der Berufsberatung als Be-
ratung fir Jugendliche in allen Fragen der Berufswahl, der beruflichen Entwicklung
und des Berufswechsels. Diese Aufgabe ist gesetzlich im SGB III als Aufgabe der
Bundesagentur fiir Arbeit verankert. Sie wird zum Teil in Kooperation mitden Schulen
vorgenommen. Wihrend der Phase einer dualen Berufsausbildung wird Beratung prin-
zipiell von den sogenannten zustindigen Stellen angeboten. Nach §76 des Berufsbil-
dungsgesetzes und analog nach § 41a (1) der Handwerksordnung haben sie die Aufgabe,
die berufliche Bildung in ihrem Zustindigkeitsbereich zu tiberwachen und alle an der
Berufsbildung beteiligten Personen zu beraten. Ausbilderinnen bzw. Ausbilder und
auch Lehrkrifte der Berufsschulen bieten in der Praxis durchaus solche Beratungen
an, aber auch fiir diesen Bereich stellen sich Fragen nach der optimalen Professiona-
litit und der quantitativen Verfiigbarkeit entsprechender Personen.

Die Beratung von (potenziellen) Studierenden {iber Studienmdglichkeiten sowie die
studienbegleitende Beratung werden sowohl von speziellen Stellen der Hochschulen als
auch von allen Lehrkriften der Hochschulen angeboten. Dabei ist davon auszugehen,
dass mit der Umstellung der Studienstruktur auf Bachelor- und Masterstudienginge
der Beratungsbedarf steigt. Die reduzierte Studiendauer, der hohe Prifungsdruck und
Finanzierungsprobleme angesichts des grofRen zeitlichen Aufwandes durch das Stu-
dium, der paralleles Geldverdienen erschwert, belasten die Studiensituation.

Zur Unterstiitzung des Ubergangs von der Hochschule in den Beruf wurden an vielen
Universititen in den vergangenen Jahren sogenannte Career Services nach angelsich-
sischem Vorbild eingerichtet. Die strukturelle Einbindung, die personelle sowie fi-
nanzielle Ausstattung der Beratungsangebote und die Qualifikationen der Beratungs-
krifte der Hochschulen sind allerdings sehr unterschiedlich.

Im Erwachsenenalter entstehen verschiedene Beratungsanlisse, aus denen sich die
Aufgabenfelder der Orientierungsberatung, Kompetenzentwicklungsberatung sowie
Lernberatung ableiten lassen (vgl. Schiersmann 20006, Schiersmann & Remmele
2004).

Orientierende Unterstiitzungsbedarfe entstehen bei Weiterbildungs- bzw. Berufsent-
scheidungen, die aus der bereits charakterisierten Individualisierung von Bildungs-
und Berufsbiografien resultieren. Da — wie ebenfalls bereits erwihnt — die Erfassung,
Dokumentation sowie Reflexion von individuellen Kompetenzen sowie die Entwick-
lung von Strategien zu deren Weiterentwicklung an Bedeutung gewinnen, kristallisiert
sich hier ein neues Aufgabenfeld heraus, das mit dem Begriff der Kompetenzentwick-
lungsberatung erfasst werden kann. So zeigt sich unter anderem, dass die Arbeit mit
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dem in Deutschland weit verbreiteten Profilpass ohne Beratung kaum mit Erfolg ge-
lingen kann.

SchlieRlich entstehen auch im Rahmen von Lernprozessen im engeren Sinn spezifi-
sche Beratungsanlisse: Sie ergeben sich bei Personen, die sich bereits in einer kon-
kreten Lernsituation befinden bzw. unmittelbar davor stehen. Letzteres bezieht sich
z. B. auf den Einstufungsbedarfim Sprachenbereich. Mit der Orientierung am Leitbild
des ressourcenorientierten, selbst gesteuerten Lernens und der den Individuen zuge-
wiesenen Selbstverantwortung fiir ihre Lernprozesse wird Lernberatung dabei als in-
tensive Reflexion des Lernprozesses sowohl individuell als auch in der Lerngruppe
verstanden (vgl. Kemper & Klein 1998, Klein et al. 2002). Dieses Aufgabenfeld lisst
sich als Lernberatung charakterisieren.

Auch die Beratung Erwachsener ist gesetzlich im SGB III verankert, die Agenturen
fuir Arbeit beraten faktisch aber vorwiegend Arbeitslose — wie unter anderem Unter-
suchungen der Stiftung Warentest (2004) zeigen. Dariiber hinaus wird das genannte
Spektrum der Weiterbildungsberatung von besonderen, in der Regel kommunal an-
gesiedelten Weiterbildungsberatungsstellen, von Industrie- und Handels- sowie
Handwerkskammern, von Weiterbildungseinrichtungen und Stellen bzw. Netzwer-
ken angeboten, die im Rahmen von Modellprojekten (z. B. im Programm der Lernen-
den Regionen) entstanden sind bzw. entstehen (z. B. im Programm , Lernen vor Ort*).

Parallel dazu geht es im Erwachsenenalter um die Begleitung der beruflichen Ent-
wicklung — frither als Laufbahnberatung charakterisiert. Hier spielt das Format des
Coachings eine zentrale Rolle, das vorwiegend von freiberuflich titigen Beratenden
durchgefiihrt wird.

SchlieRlich bestehen auch bei Alteren in Bezug auf die Ausgestaltung der Erwerbsarbeit
bzw. den Ubergang von der Arbeit in den Ruhestand vielfiltige lern- und lebenslauf-
bezogene Beratungsanlisse. Diese werden zurzeit bestenfalls im Rahmen von Mo-
dellprojekten bearbeitet.

Nicht nur fur diese spitere Lebensphase ergeben sich auch aus der Rolle als aktiver
politischer Biirger und dem Engagement fiir die Zivilgesellschaft Fragen und poten-
zieller Beratungsbedarf.

Die bisher auf den Lebensverlauf bezogenen skizzierten Beratungsangebote richten
sich im Prinzip jeweils an alle Biirgerinnen und Biirger in den spezifischen Lebens-
phasen. Dariiber hinaus besteht aber fiir einzelne Zielgruppen ein spezieller Bera-
tungsbedarf. Dies bezieht sich z. B. auf Menschen mit Migrationshintergrund oder mit
Behinderungen, auf Jugendliche mit schlechten Startchancen sowie Personen mit be-
sonderen Begabungen oder Berufsriickkehrerinnen und Berufsriickkehrer.

Quer zu den Lebenslaufstationen und Zielgruppen ist es fiir die Zukunft von zentraler
Bedeutung, dass Beratung proaktiv angelegt ist. Sie darf sich nicht linger auf die Un-
terstiitzung bei Ubergingen und Problemen konzentrieren, sondern sollte ein pri-
ventives Angebot zur Selbstreflexion darstellen, das dazu beitrigt, die Fihigkeit der
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Individuen zu erweitern, selbstbestimmt ihre Bildungs- und Berufsbiografie zu ge-
stalten und damit zusammenhingende Paradoxien und Zumutungen zu bearbeiten.

Im Rahmen des Beratungsfeldes Bildung — Beruf — Beschiftigung werden fiir die Bil-
dungs-, Berufs- und Beschiftigungssituation relevante Aspekte des Lebens angespro-
chen. Sie konzentrieren sich mit Ausnahme der wichtigen Bildungsfragen auf die Er-
werbssphire. Insofern kann in gewisser Weise auch von arbeitsweltbezogener
Beratung gesprochen werden. Gleichwohl spielen hiufig auch Elemente aus der pri-
vaten Lebenssituation (Partnerschaft, Familie) oder der gesellschaftlichen Sphire
(z. B. politisches oder zivilgesellschaftliches Engagement) mit hinein, wenn es um die
Gestaltung eines Lebenskonzepts geht. Insofern kénnen die Grenzen zu allgemeiner
Lebensberatung oder Psychotherapie (z. B. wenn es um Angste, das Erleben von Schei-
tern und dramatische Verinderungen im Lebensalltag geht) flieRend sein. Es stellt
eine Herausforderung fiir die Beraterinnen und Berater dar, an diesen Punkten zu
entscheiden, ob sie sich fiir die Bearbeitung der Anliegen noch zustindig fiihlen oder
an andere Institutionen weiterverweisen sollten.

Um all diese verschiedenen lebenslaufbezogenen Facetten der Beratung in ein Ge-
samtkonstrukt zu integrieren, hat eine international zusammengesetzte Gruppe von
Forscherinnen und Forschern aus dem Bereich der Bildungs- und Berufsberatung ein
Konzept unter dem Titel ,Life Design“ vorgelegt (vgl. Savickas et al. 2009). Dabei
zeichnet sich ab, dass es fiir die weitere konzeptionelle Entwicklung von Beratung in
diesem Feld wichtiger ist, nach Gemeinsamkeiten zu suchen und ein Gesamtkonzept
zu profilieren als — sicher notwendige — Differenzierungen fiir einzelne Zielgruppen
oder Phasen im Lebenslauf in den Vordergrund zu stellen.

3.2 Beratungsprozess als Férderung von Selbstorganisationsprozessen

Bislang basierten Beratungskonzepte fiir den Bereich Bildung, Beruf und Beschifti-
gung weitgehend auf linearen und deduktiven Argumentationsstringen, z.B. Ent-
scheidungsstrategien oder Matching-Konzepten (zwischen personlichen Fihigkeiten
und Anforderungen des Arbeitsmarktes). Da Beratung angesichts der einleitend skiz-
zierten gesellschaftlichen Situation in ein Geflecht vielfiltiger, nicht oder nur begrenzt
kontrollierbarer Einflussfaktoren eingebunden und der Umgang mit Unsicherheit,
Unvorhersagbarkeit, Nichtwissen, Vieldeutigkeit und Paradoxien erforderlich ist, wird
ein systemischer Zugang im Sinne einer Rahmentheorie den aktuellen Herausforde-
rungen am ehesten gerecht. Charakteristisch fiir den systemischen Ansatz ist die Su-
che nach Zusammenhingen, Mustern, Regeln und zirkuldrer Kausalitit anstelle der
Suche nach linearen Ursachen und monokausalen Erklirungen.

Einen solchen Ansatz fiir eine integrierte Beratungstheorie liefert das von Haken und
Schiepek (2010) entwickelte Modell des Synergetischen Prozessmanagements. Die von
den Autoren zugrunde gelegte Variante der Systemtheorie rekurriert insbesondere auf
die Chaostheorie und die Theorie der Selbstorganisation.

88 CHRISTIANE SCHIERSMANN



Die Autoren betrachten Beratung als ,,Férderung selbstorganisierender Prozesse“. Da-
mit ist Beraten ,prozessuales Schaffen von Bedingungen“ bzw. ,Méglichkeiten fur
systeminterne Prozesse". In einem selbstorganisierenden System geht es um das
letztlich nicht planbare, wechselseitige Zusammenwirken von vielen Elementen und
Prozessen im Sinne einer Synergie. Durch Prozesse der positiven Riickkopplung bzw.
Selbstverstirkung minimaler Anfangsunterschiede entsteht diesem Ansatz zufolge
eine neue Ordnung, ein verdndertes Muster bzw. ein anderer Attraktor (beziiglich
Kognition, Emotion oder Verhalten). Relativ kleine Verdnderungen kénnen durch po-
sitive Riickkopplungsprozesse ein schlummerndes Verinderungspotenzial wecken
und zu weitreichenden Verdnderungen fithren — wie es das berithmte Beispiel der
Chaosforschung signalisiert, demzufolge der Fliigelschlag eines Schmetterlings einen
heftigen Sturm auslésen kann. Die neue Ordnung bildet sich also von selbst aufgrund
der Wechselwirkung verschiedener Elemente heraus. Ein ,selbstorganisierendes Sys-
tem“ besitzt folglich keine zentrale Steuerungsinstanz.

Haken und Schiepek (2010, S. 436—441) haben aus der Theorie der Synergetik als Wis-
senschaft der Selbstorganisation und den Befunden der Psychotherapieforschung sog.
Lgenerische Prinzipien® abgeleitet. Diese erscheinen als Kriterien fiir eine gelungene
Beratung fiir das Feld Bildung, Beruf, Beschiftigung sehr geeignet, wobei sie ebenso
fiir andere Beratungsfelder anwendbar sind. Die durchgingige Beriicksichtigung die-
ser Prinzipien fordert und unterstiitzt wesentlich selbstorganisierende Lern- bzw. Ent-
wicklungsprozesse. Dies bedeutet, dass die Aufgabe des Beraters darin besteht, diese
die Selbstorganisation férdernden Rahmenbedingungen zu schaffen.

Die Selbstorganisation férdernde Prinzipien dienen der Auswahl und Begriindung der
jeweils eingesetzten speziellen Techniken und Methoden (vgl. ebd., S. 440). Entschei-
dend ist dabei, dass unterschiedliche Techniken aus den ,Beratungsschulen“ (z.B.
personzentrierte, systemische oder lésungsorientierte Beratung) angewendet werden.
Die Orientierung an generischen Prinzipien erlaubt es, Methoden bzw. Verfahren aus
den unterschiedlichen beraterischen Schulen situationsspezifisch einzusetzen. Dabei
ist das Verhiltnis zwischen Methoden/Techniken und selbstorganisationsférdernden
Prinzipien mehrdeutig: Eine Methode kann sowohl der Umsetzung mehrerer Prinzi-
pien dienen, und ein Prinzip kann durch verschiedene konkrete Methoden realisiert
werden (vgl. ebd., S. 440 f.). Die generischen Prinzipien kénnen zudem als Kriterien
~guter” Beratung verstanden werden. Im Folgenden werden diese Prinzipien knapp
skizziert (vgl. dazu Haken & Schiepek 2010, S. 436 ff. sowie S. 628 ff., Schiersmann
2010, Schiersmann & Thiel 2010, 2009).

Schaffen von Stabilitatsbedingungen

Da die Bearbeitung von Anliegen der Ratsuchenden — wobei es sich in der Termino-
logie der Synergetik um Ordnungsiiberginge handelt — mit Instabilitit bzw. Destabi-
lisierung gewohnter Muster einhergeht, besteht eine zentrale Aufgabe der Beratenden
darin, stabile Rahmenbedingungen fiir den Veranderungsprozess zu schaffen und so
fiir strukturelle und emotionale Sicherheit bei den Beteiligten zu sorgen.
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o Hierzu zihlen alle MaRnahmen zur Schaffung eines ,sicheren Ortes“. Dabei geht
es z. B. um eine angenehme Ausgestaltung des Settings und das Bemtiihen des
Beraters, das geplante Vorgehen transparent zu machen.

o Ebenso geht es im Kontext dieses Prinzips um die Beziehungsqualitit und das
Vertrauen des Ratsuchenden zum Berater (um dessen Kompetenz, Glaubwiir-
digkeit, emotionale Standfestigkeit) sowie die Unterstiitzung, die der Ratsuchen-
de aus sich selbst bezieht (Erfahrung von Selbstwirksamkeit, Zugang zu person-
lichen Ressourcen).

Bei der Realisierung dieses generischen Prinzips sind die zentralen Variablen der per-
sonzentrierten Beratung, nimlich Empathie, Wertschitzung und Kongruenz von gro-
Rer Bedeutung. Ebenso kénnten zirkuldre Fragen aus dem Repertoire der systemi-
schen Beratung eingesetzt werden.

Muster des relevanten Systems identifizieren

Bei diesem Prinzip geht es darum, das System zu identifizieren, auf welches sich die
Beratung bzw. die zu férdernden Selbstorganisationsprozesse beziehen sollen. Hierzu
gehort die Identifikation von Systemgrenzen sowie die Erfassung und Analyse von
dynamischen Mustern, Systemprozessen bzw. Attraktoren. Letztere schaffen ein Be-
zugssystem fiir die Bewertung von Verdnderungen (vgl. Haken & Schiepek 2010,
S. 629). Zur Realisierung dieses generischen Prinzips eignen sich insbesondere Vi-
sualisierungsmethoden bzw. systemische Modellierungen der Ausgangssituation im
Sinne der Konstruktion eines Netzwerkes von Einflussfaktoren (vgl. Niheres dazu bei
Schiersmann 2007).

Sinnbezug herstellen

Personliche Entwicklungsprozesse miissen von den Ratsuchenden als sinnvoll erlebt
werden und mit ihren eigenen Zielvorstellungen und zentralen Lebenskonzepten kor-
respondieren. Dies stellt eine wichtige Voraussetzung fiir die Wiedergewinnung oder
Steigerung der personlichen Leistungsfihigkeit bzw. der des sozialen Systems dar.
Dies gilt umso stirker, je krisenhafter die aktuelle Situation erlebt wird, da dem Rat-
suchenden innere Stimmigkeit und zielorientiertes Handeln dann kaum zur Verfi-
gung stehen.

Energetisierungen erméglichen

Selbstorganisation setzt eine energetische Aktivierung des jeweiligen Systems voraus.
Kontrollparameter sind im Konzept der Synergetik jene Grofen, ,welche die inneren
Wechselwirkungen der Prozesse und Elemente modulieren und das System aktivie-
ren“ (Haken & Schiepek 2010, S. 438). Es geht um die Schaffung motivationsférdern-
der Bedingungen, um die Aktivierung von Ressourcen, um die Herausarbeitung der
emotionalen und motivationalen Bedeutung von Zielen, Anliegen und Visionen der
Ratsuchenden (vgl. ebd., S. 438).

Fluktuationsverstarkungen realisieren
Beratung zielt darauf ab, Ratsuchenden neue Erfahrungsméglichkeiten zu eréffnen.
Um dies zu erreichen, werden bestehende Muster der Kognition, des Erlebens und
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des Verhaltens destabilisiert. Um bestehende Muster zu unterbrechen, koénnen
unterschiedliche Techniken eingesetzt werden, z. B. Ubungen und Rollenspiele, Ver-
haltensexperimente, Fokussierung auf die Ausnahmen von einem Problemmuster,
Kraftfeldanalysen, Einfihrung bisher nicht benutzter Unterscheidungen und Diffe-
renzierungen, Erarbeitung von verinderten Verstindniszusammenhingen und Deu-
tungen (Reframing), konfrontative und provokative Verfahren. Dabei ist es wichtig,
begonnene Lernprozesse zu verstirken, Anreize zu identifizieren, verdnderte Symbo-
le, Sprachspiele und Interpretationen anzuregen (vgl. Haken & Schiepek 2010,
S. 438 f.).

Synchronisation beachten

Im Beratungsprozess angewandte Methoden und Verfahren miissen dem aktuellen
kognitiv-emotionalen Zustand (State of Mind) des bzw. der Ratsuchenden entspre-
chen, um von diesem verstanden und aufgegriffen werden zu kénnen. Die zeitliche
Passung und Koordination der Vorgehensweisen und des Kommunikationsstils des
Beraters bzw. der Beraterin mit den psychischen und physiologischen Prozessen und
Rhythmen der Ratsuchenden kann als Voraussetzung sowie als Merkmal einer gelin-
genden Beratung gelten. Hierzu zihlt die Beachtung von Koérperhaltung, Sprechge-
schwindigkeit, das Aufgreifen von Bildern, ideosynkratischen Begriffen oder Rede-
wendungen. Es macht kaum Sinn, einen neuen Input anzubieten, wenn der oder die
Ratsuchende mit inneren Such- und Bearbeitungsprozessen beschiftigt ist, es sei
denn, man mdochte diese gezielt unterbrechen. Das Finden einer angemessenen Be-
arbeitungstiefe bezieht sich auch auf die emotionale Dimension.

Gezielte Symmetriebrechung erméglichen

»Symmetrie“ bedeutet in der Sprache der Synergetik, ,dass zwei oder mehrere Attrak-
toren (bzw. ,Ordner“) eines Systems im Zustand kritischer Instabilitit potentiell mit
gleicher oder dhnlicher Wahrscheinlichkeit realisiert werden konnen“ (Haken & Schie-
pek 2010, S. 439 £.). Es geht darum, diese Entscheidung nicht dem Zufall zu tiberlassen,
sondern in der Beratung sinnvolle Hilfestellungen zur Symmetriebrechung zu geben,
um einige Strukturelemente eines neuen Ordnungszustandes mit den dazugehorigen
Emotionen umzusetzen. Hierzu zihlen Rollenspiele, Ausnahme-Fragen, Anker und
Symbole. Gezielte Zustandsrealisierungen setzen dabei insbesondere auf die Intenti-
onalitit und Antizipationsfihigkeit des Menschen (z. B. iiber imaginierte Zustinde
oder die kognitive Antizipation von Verhaltensweisen).

Re-Stabilisierung

Werden im Zuge des Beratungsprozesses positiv bewertete Kognitions-, Emotions-,
oder Verhaltensmuster erreicht, so gilt es, diese zu stabilisieren. Der bzw. die Ratsu-
chende soll sich idealerweise mit der neuen Ordnung und ihren Rahmenbedingungen
identifizieren. Psychologisch gesehen geht es darum, neue Muster in das bestehende
Selbstkonzept zu integrieren und mit bestehenden kognitiv-emotionalen Schemata zu
vernetzen. Hierin besteht ein wesentlicher Erfolgsfaktor von Verinderungsprozessen.
Maflnahmen zur Stabilisierung bzw. Generalisierung kénnen sein: Feedbackschlei-
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fen, Wiederholungen, Variation, Nutzung in unterschiedlichen Situationen und Kon-
texten oder positive Verstirkung.

Die selbstorganisationsférdernden Prinzipien werden von Haken und Schiepek (2010,
S. 631) nicht als ein explizites Phasenmodell verstanden, wenngleich sie einrdumen,
dass die Umsetzung mancher Prinzipien die Realisierung anderer voraussetzt. So
diirften Bemithungen um Fluktuationsverstirkungen weitgehend erfolglos bleiben,
wenn es nicht gelungen ist, Stabilititsbedingungen herzustellen. Daher erscheinen sie
durchaus mit einem Phasenmodell aus der systemischen Problemléseforschung ver-
einbar (vgl. dazu Schiersmann & Thiel 2010, 2009).

3.3 Kontext- und Ressourcenbezug der Beratung

In einem Zusammenhang mit dem systemischen Rahmenkonzept stehen die Orien-
tierung an Kontexten der Beratung sowie die Fokussierung auf Ressourcen der Rat-
suchenden. Beratungskonzepte sind bisher in der Regel auf individuelle Personlich-
keitsmerkmale konzentriert und damit stark eigenschaftsorientiert ausgerichtet. Dies
erscheint angesichts der skizzierten komplexen Umweltbedingungen aus heutiger
Sicht unzureichend. Bildungs- und Berufsentscheidungen sind nicht nur Resultat
personlicher Eigenschaften, sondern eingebunden in die jeweilige Lebenssituation
sowie in organisationale und gesellschaftliche Kontexte. Dies gilt es bei der Ausgestal-
tung der Beratungssituationen zu beriicksichtigen. Das im Folgenden dargestellte sys-
temische Kontextmodell von Beratung illustriert diesen Gedanken.

z.B. Agenturen fiir Arbeit,
Kommunale Beratungsstellen,
Kammern, Betriebe,
Beratungsagenturen

z.B. Arbeitsmarkt,
Bildungssystem
Rechtliche Regelungen,

\ Gesellschaftlicher Kontext

Organisationaler Kontext

Beratungs-System

/

Losung o Nt
Kldrung
Beziehung
Ratsuchenden-System Berater-System
z.B. Person (beruflich. Biographie, z.B. Person (beruflich. Biographie,
Einstellungen, Erfahrungen), Einstellungen, Erfahrungen),
private Lebenswelt private Lebenswelt

Abb. 1: Systemisches Kontextmodell von Beratung
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In Bezug auf die konkrete Lebenssituation der Ratsuchenden ist zunichst die Wech-
selwirkung unterschiedlicher Lebensrollen zu berticksichtigen, die im Zusammenhang
mit den Beratungsanlissen bereits thematisiert wurde. Damit ist zundchst die Wech-
selwirkung von Familien- und Berufswelt angesprochen, die traditionell fiir Frauen
im Vordergrund stand, aber aktuell auch fiir Manner zu einer Herausforderung wird
in dem Mafe, in dem diese sich allmahlich stirker fiir die Familienrolle engagieren.
Die Erfahrung von Arbeitslosigkeit oder prekirer Beschiftigung betrifft einen immer
grofler werdenden Personenkreis und ehrenamtliche bzw. zivilgesellschaftliche Ti-
tigkeiten gewinnen an Bedeutung.

Dariiber hinaus ist es wichtig, die organisationalen Kontexte von Beratung einzubezie-
hen: Dies betrifft zum einen die organisationale Struktur, in die ein Beratungsangebot
eingebunden ist. So sind die Rahmenbedingungen der Beratung in einer Agentur fiir
Arbeit mit ihrer Sanktionsgewalt tendenziell andere als in der Karriereberatung, die
von einer Freiberuflerin oder einem Freiberufler durchgefithrt wird. Der organisatio-
nale Aspekt kann aber auch die organisationale Struktur betreffen, in die der bzw. die
Ratsuchende eingebunden ist: So kann es fiir den Verlauf des Beratungsprozesses von
Bedeutung sein, ob ein Arbeitgeber aktiv die Beteiligung seiner Beschiftigten an Wei-
terbildung unterstiitzt oder ob ein Betrieb formale (staatliche) Abschliisse gegeniiber
informellen Lernaktivititen hoher bewertet.

SchlieRlich spielen gesellschafiliche Aspekte eine Rolle. Dies betrifft zum einen die Frage,
in welchem Umfang und zu welchen Bedingungen die Gesellschaft ihren Biirgerinnen
und Biirgern Beratungsangebote zur Verfiigung stellt und welches Image Beratung
hat. Dabei geht es z.B. darum, ob ein artikulierter Beratungsbedarf immer noch als
Ausdruck eines Defizits angesehen wird oder als selbstverstindlicher Reflexionspro-
zess. Zum anderen ist jeder Beratungsanlass zugleich Ausdruck einer gesellschaftli-
chen Konstellation. Dies kann z. B. die Arbeitsmarktsituation betreffen, die Ausgestal-
tung von Forderbedingungen oder die Durchlissigkeit des Bildungssystems.

Eng verkniipft mit dem Kontextbezug ist die Ressourcenorientierung der Beratung.
Dies meint, die Ratsuchenden als Subjekte mit differenzierten, ganz personlichen
Kompetenzen wahrzunehmen, aber auch, Ressourcen aus dem sozialen Umfeld in
den Beratungsprozess einzubeziehen (vgl. Nestmann 2004).

3.4 Kohirenz und Transparenz des Beratungsangebots

Wie die Charakteristik des hier diskutierten Beratungsfeldes bereits zeigte, ist die Ge-
samtsituation in Deutschland sehr heterogen: Beratungsangebote werden von den
unterschiedlichsten Trigern vorgehalten, ihre Verbreitung differiert regional stark.
Die vorfindliche Struktur der Beratungsangebote fithrt zu Uberschneidungen der Auf-
gabenbereiche, unklaren oder fehlenden Zustindigkeiten. Eine Stirkung der Kohi-
renz und Transparenz der Beratungsangebote stellt daher eine zentrale Herausforde-
rung fiir die Zukunft dar.
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Bislang existiert bestenfalls partiell, am ehesten regional, eine Institutionen iibergrei-
fende Abstimmung und Kooperationen zwischen den Beratungsanbietern unter-
schiedlicher Trager. Die Politik ist daher herausgefordert zu gewihrleisten, dass die
Biirgerinnen und Biirger ein kohdrentes Beratungssystem vorfinden, das es ihnen er-
moglicht, in regional erreichbarer Entfernung ein adiquates Angebot fiir ihre Fragen
zu finden. So forderte auch der von der Bundesbildungsministerin eingesetzte Inno-
vationskreis Weiterbildung ein , integratives und alle Phasen des Lernens umfassendes
System der Bildungsberatung, die auch die Berufsberatung umfasst“ (Bundesminis-
terium fiir Bildung und Forschung 2008, S. 17).

Zurzeit zeichnen sich Entwicklungen am ehesten in Richtung von Governance-
Strategien ab, bei denen unterschiedliche Organisationen in der einen oder anderen
Weise zusammenarbeiten. Gieseke und Miiller (2010, S. 227 ff.) haben im Rahmen
der Analyse des Programms der Lernenden Regionen drei unterschiedliche Modelle
identifiziert: Eigenstindige Beratungsorganisationen, Beratung, die an verschiedene
Institutionen angedockt ist, sowie integrierte Beratungsstellen, die in einem professi-
onsgesteuerten Netzwerk angesiedelt sind. Organisationsiibergreifende Beratung
stellt auch einen wichtigen Bereich des Modellprogramms ,Lernen vor Ort“ dar
(www .lernen-vor-ort.info).

Ebenso zeichnet sich bei den Modellprojekten das Bestreben ab, die Beratungsange-
bote bildungsbereichsiibergreifend und damit ausgerichtet auf den gesamten Lebenslauf
zu konzipieren. Dies erleichtert den Suchaufwand fiir potenzielle Ratsuchende.

Der Beratungsbedarf von Individuen kann zunichst unspezifisch sein mit der Folge,
dass es fiir die Betroffenen schwierig ist, ihr Anliegen einem bestimmten Beratungsan-
gebot zuzuordnen. Im Interesse der Ratsuchenden kénnte daher auch eine ,Beratung
vor der Beratung“ im Sinne einer Lotsenfunktion hilfreich sein, die eine kompetente An-
liegensklirung vornehmen und die Ratsuchenden an fiir sie geeignete Beratungsstellen
moglichst wohnortnah weiterleiten kann. Eine solche Funktion soll das in der Erpro-
bung befindliche, vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung gef6rderte Pro-
jekt eines Servicetelefons tibernehmen, verbunden mit einem Internetportal.

3.5 Qualitit der Beratungsanbieter und Professionalitit der Beratenden

Ebenso wichtig wie eine konsistente Struktur des Beratungsangebots ist fiir die zu-
kiinftige Attraktivitit von Beratung, dass die Beratungsqualitdt hochwertig ist. Dies be-
trifft zum einen organisationsbezogene Aspekte, zum anderen die Professionalitit der
Beraterinnen und Berater.

In Bezug auf die Qualitit der Anbieter ist zu unterstreichen, dass diese bereits bisher
durchaus Qualititsanstrengungen unternehmen (vgl. Schiersmann & Remmele
2004). Diese sind jedoch in vielen Einrichtungen nicht in eine Gesamtstrategie integ-
riert, sondern bleiben eher punktuell. Aufbauend aufeiner fiir das Bundesministerium
fiir Bildung und Forschung erstellten Expertise wird von der Universitit Heidelberg
in Kooperation mit dem Nationalen Forum Beratung ein Qualititsentwicklungsrah-
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men konkretisiert und erprobt, der auf diese Situation Bezug nimmt (www.beratungs-
qualitaet.net). Das Konzept entwickelt kein neues Qualititsmodell fiir die Beratung,
sondern baut auf vorhandenen Qualititsaktivititen auf und integriert diese in ein je
institutionsspezifisches Gesamtkonzept. Als Vergleichsmafistab werden allerdings —
gegeniiber den in der Regel tiberwiegend rein prozessorientierten Qualititsmanage-
mentmodellen — der Bezug auf einheitliche, fachlich-inhaltliche Qualititsmerkmale
und daraus abgeleitete Standards zugrunde gelegt.

Ein zentrales Element der Stirkung der Qualitit der Beratungsanbieter stellt eine hohe
Professionalitit des Personals dar. Bislang gibt es in Deutschland keine formalen quali-
fikatorischen Voraussetzungen, die erfiillt sein miissen, um im Bereich der Beratung
professionell titig zu werden. Es ist wohl nicht davon auszugehen, dass aus der Bera-
tung eine klassische Profession — wie die der Arzte oder Juristinnen — werden wird.
Dies hingt u.a. damit zusammen, dass kaum davon auszugehen ist, dass in der ge-
genwirtigen gesellschaftlichen Situation neue derartig geschlossene Berufskonzepte
entstehen werden. Mit Professionalitit ist gemeint, dass die Beratenden in der Lage
sind, beruflich kompetent zu handeln.

Vor diesem Hintergrund wird ebenfalls in dem Projekt zur Beratungsqualitit ein in
der vorausgegangenen Expertise entwickeltes Kompetenzprofil fiir Beraterinnen und
Berater operationalisiert und kommunikativ durch Diskussion mit Expertinnen und
Experten validiert. Bei der Ausarbeitung dieses Kompetenzprofils wurden neben ers-
ten in Deutschland entwickelten Ansitzen internationale Arbeiten zu dieser Thematik
systematisch ausgewertet (vgl. Schiersmann etal. 2008, S. g1 ff.). Die Systematisierung
des Kompetenzprofils fiir Beraterinnen und Berater basiert auf dem bereits kurz er-
lauterten systemischen Kontextmodell von Beratung (siehe Abb.1). Die Orientierung
an diesem theoretischen Modell fithrt dazu, dass nicht — wie hdufig — zwischen fach-
lichen, methodischen, personalen oder ihnlichen Kompetenzen differenziert wird,
sondern sich die Kompetenzdimensionen auf die Ebenen des theoretischen Modells
beziehen. Das Kompetenzprofil erhebt keinesfalls den Anspruch, andere, bereits vor-
liegende Kompetenzkataloge zu ersetzen, vielmehr weist es viele Ubereinstimmungen
mit diesen auf. Der Vorteil liegt vorrangig in einer theoriebezogenen Systematisierung,
die den Nachvollzug der Kategorien sowie die Umsetzung eines solchen Kompetenz-
profils erleichtern sollte.

Das Kompetenzprofil gliedert sich dementsprechend in die folgenden Bereiche”
o Kompetenzen in Bezug auf die Gestaltung von Beratungsprozessen
o Kompetenzen in Bezug auf den Ratsuchenden
¢ Reflexive Kompetenzen des Beraters bzw. der Beraterin
o Organisationsbezogene Kompetenzen
o Gesellschaftsbezogene Kompetenzen
o Ubergreifende Kompetenzen

2 Dieses Kompetenzprofil liegt auch dem an der Universitit Heidelberg angebotenen Aufbaustudiengang ,Berufs- und
organisationsbezogene Beratungswissenschaft” zugrunde (www.beratungswissenschaft.de).
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Ziel ist es unter anderem, darauf aufbauend Aus- und Fortbildungsangebote zu sys-
tematisieren, die eine kontinuierliche Kompetenzentwicklung erméglichen. Dabei soll
eine modulare Konzeption eines Aus- und Weiterbildungskonzepts zugrunde gelegt
und auch der europiische bzw. der deutsche Qualifikationsrahmen Beriicksichtigung
finden.

Die wissenschaftsbasierten Uberlegungen konnen nur einen Teilbaustein fiir die Re-
alisierung eines Kompetenzprofils, nimlich dessen theoretische Fundierung, beisteu-
ern. Voraussetzung fiir die Umsetzung eines solchen Konzeptes ist, dass dieses von
den relevanten Akteuren und Akteurinnen in Politik und Praxis nicht nur rezipiert,
sondern auch gezielt und systematisch umgesetzt wird. Im Rahmen der weiteren Be-
ratungen wird zu prizisieren sein, auf welchem Wege diese Kompetenzen erworben
werden kénnen.

3.6 Intensivierung der Theoriebildung und empirische Beratungsforschung

Um der Beratung die angesichts ihrer wachsenden Bedeutung erforderliche gesell-
schaftliche Anerkennung zu verschaffen und auch ihren Nutzen (u.a. mit Blick auf
offentliche Férderung) deutlich machen zu kénnen, ist zum einen eine Stirkung der
Theoriebildung erforderlich, die in diesem Beitrag skizziert wurde, und zum anderen
eine Intensivierung der empirischen Forschung. Dabei besteht eine zentrale Heraus-
forderung darin, den Beratungsprozess selbst zum Forschungsgegenstand zu machen
sowie die Wirkungen einer guten Beratung nachzuweisen. Dies erfordert ein komple-
xes Forschungsdesign, da auch die Empirie sich angesichts der Komplexitit des Ge-
genstands nicht auf lineare Kausalititen reduzieren darf. Dies lisst sich bei dem ak-
tuellen Forschungsstand am ehesten durch Fallstudien im Sinne einer Prozess-
Outcome-Forschung realisieren. Schliefllich wire die Wechselwirkung der im
Kontextmodell ausgewiesenen Ebenen in ihrem Einfluss auf das Beratungsgeschehen
(und umgekehrt) niher zu betrachten, um feld-, gruppen- oder branchenspezifische
Differenzierungen zu identifizieren.

4 Fazit

Angesichts der weithin — zumindest programmatisch — unbestrittenen Orientierung
am Konzept Lebenslangen Lernens einerseits und der Tatsache, dass Bildungs- und
Berufsbiografien immer seltener linear verlaufen, sondern komplex sind und von den
Individuen weitgehend selbststindig , konstruiert” werden miissen, gewinnt Beratung
in diesen Kontexten zunehmend an Bedeutung. Ein lebensphasentibergreifendes Ver-
stindnis von Beratung kénnte einen Beitrag zur Realisierung des Konzepts Lebens-
langen Lernens leisten. Es miisste methodisch so konzipiert sein, dass es der schwie-
rigen gesellschaftlichen Situation mit ihren Unsicherheiten und Paradoxien gerecht
wird. Daher wird eine Orientierung an einem systemischen Konzept im Sinne einer
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Rahmentheorie vorgeschlagen, die sich zugleich als ressourcenorientiert versteht. Ein
solcher Ansatz bedarf insbesondere der empirischen Validierung.

Starker auf bildungspolitischen Handlungsbedarf zielen die Bemithungen um eine
stirkere Kohirenz und Transparenz des Beratungsangebots sowie die Optimierung
der Qualitit der Beratungsanbieter einschliefdlich der Professionalitit des Personals.
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Berufswahl im Spannungsfeld
von Person, sozialem Umfeld
und Arbeitsmarkt

ANDREAS HirscHI

Ausgehend von einem kontextuellen Entwicklungsansatz werden in diesem Beitrag
Grundlagen fiir ein modernes Verstindnis von Berufswahl dargestellt. Es werden For-
schungsresultate prisentiert, wie persénliche und soziale Faktoren auf die Entwicklung
der Berufswahlbereitschaft bei Jugendlichen einwirken, welche Faktoren zu Engagement
im Berufswahlprozess beitragen, wie eine aktive Berufswahl mit Entscheidungsqualitit
zusammenhingt und wie Berufswiinsche an persénliche Interessen und Fihigkeiten als
auch an die Gegebenheiten des Lehrstellenmarktes angepasst werden. Darauf aufbau-
end werden Implikationen fiir eine integrative Berufswahlvorbereitung diskutiert.

1 Berufswahl als Interaktion von Person und Umwelt

Berufswahl findet notwendigerweise immer in einem sozialen und historischen Kon-
text statt. Uber die letzten Jahrzehnte konnten wir hier eine zunehmende Individua-
lisierung der Lebensverldufe beobachten (Shanahan 2000). Institutionelle und gesell-
schaftliche Einschrinkungen sind hiufig gelockert und die Sequenz von wichtigen
Lebensereignissen wie Berufseintritt, Heirat, Familiengriindung ist bedeutend vari-
abler als frither. Zudem haben sich die normativen Erwartungen an die Erfiillung von
Entwicklungsaufgaben verschoben, sodass Arnett (2000) zum Beispiel eine neue Le-
bensphase des aufkommenden Erwachsenenalters (emerging adulthood) propagiert,
welche die Entwicklungsaufgaben wie Identititsbildung und soziale Etablierung, die
frither bereits im Jugendalter bewiltigt werden mussten, in die frithen Zwanzigerjahre
des Lebenslaufes ansiedelt. Dies bedeutet, dass Personen heute im Allgemeinen mehr
Freiheit in Bereichen wie Arbeit, Partnerschaft oder Religion haben und die Rolle der
Selbstgestaltung des eigenen Lebensverlaufes immer wichtiger wird.

Trotzdem gibt es nach wie vor wichtige strukturelle und gesellschaftliche Einschrin-
kungen, in denen sich die menschliche Entwicklung bewegt. Im beruflichen Bereich
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ist gut dokumentiert, dass der soziale Status des Elternhauses, das Geschlecht, die
Nationalitit oder die Hautfarbe einen bedeutenden Einfluss auf berufliche Entwick-
lungsverldufe haben (Kirkpatrick, Johnson & Mortimer 2002).

Dieser potentielle Konflikt zwischen Selbstbestimmung und Fremdbestimmung wird
jedoch in modernen kontextuellen und systemischen Entwicklungstheorien als in-
existent betrachtet, da Entwicklung aus dieser Perspektive immer als die dynamische
Interaktion von Person und Umwelt verstanden werden muss. Das heifdt, Personen
passen sich einerseits an die Umwelt an, aber sie gestalten sie andererseits auch durch
ihr Handeln aktiv mit. Somit kénnen Person und Umwelt nicht getrennt, sondern nur
in ihrer Interaktion verstanden werden. Diese Betrachtungsweise schreibt dem Men-
schen auch explizit die Fihigkeit zu, seine eigene Entwicklung — in Wechselwirkung
mit dem jeweiligen Kontext — aktiv zu gestalten (Ford & Lerner 1992, Lerner 1991,
20006). Als Grundlage dieser Selbstgestaltung postuliert zum Beispiel Bandura in sei-
ner sozial-kognitiven Theorie (20006) Intentionalitit, Voraussicht, Selbstregulierung
und Selbstreflexion als spezifisch menschliche Fihigkeiten, welche es uns ermdogli-
chen, unsere eigene Entwicklung aktiv zu bestimmen.

Wir kénnen somit festhalten, dass Berufswahl und berufliche Entwicklung immer von
der Dynamik von Person (Personlichkeit, Einstellungen zur Berufswahl, Handlungen
zur Berufswahl), sozialem Umfeld (Familie, Peers, Mentorinnen, sozialen Netzwer-
ken) sowie dem Arbeitsmarkt (Berufsanforderungen, Arbeitsmarkt, Personalselekti-
on) bestimmt werden.

Vor diesem Hintergrund werden im Folgenden die Resultate von drei Studien zum
Berufswahlprozess von Schweizer Jugendlichen im 8. und 9. Schuljahr dargestellt.

2  Wirkfaktoren bei der Berufswahl

21 Engagement im Berufswahlprozess

In der ersten Studie (Hirschi, Niles & Akos 2010) wurde untersucht, wie sich persén-
lichkeitsbezogene Faktoren wie emotionale Stabilitit, interne Kontrolliiberzeugungen
sowie berufliche Zielklarheit und soziale Faktoren, die als soziale Unterstiitzung durch
Eltern, Lehrpersonen, Peers, und Institutionen wahrgenommen werden, auf das En-
gagement im Berufswahlprozess auswirken. Engagement wurde als aktive Exploration
der personlichen Interessen, Werte und Kompetenzen, in Verbindung mit der Explo-
ration der Berufswelt sowie der aktiven Planung der Berufswahl erhoben. Die Resultate
zeigten, dass sowohl die persénlichen Faktoren in Form von relativ stabilen Person-
lichkeitsmerkmalen und einer vorhandenen beruflichen Zielklarheit als auch die so-
ziale Unterstiitzung positiv mit dem Engagement in der Berufswahl zusammenhin-
gen. Weiters zeigte die Studie, dass Jugendliche mit einem stirkeren Engagement in
der Berufswahl im Verlauf eines Schuljahres eine grofere Zielklarheit und bessere
Ubereinstimmung zwischen Berufszielen und eigenen Interessen erreichten. Diese

100 ANDREAS HIRSCHI



Befunde bestitigen somit einerseits die wichtige Rolle, die sowohl personliche als auch
soziale Faktoren fiir die Berufswahl spielen, sie zeigen zum anderen aber auch die
Wichtigkeit des personlichen Engagements fiir ein erfolgreiches Ergebnis dieses Pro-
zesses. In der Tat war es so, dass die personlichen und sozialen Faktoren nur indirekt,
vermittelt {iber das Engagement, einen Einfluss auf die Qualitit der Berufswahl aus-
iibten.

2.2  Berufliche Adaptabilitat

In der zweiten Studie (Hirschi 2009b) wurde gezeigt, dass emotionale Befindlichkeit,
soziale Unterstiitzung, Zielklarheit und berufliche Selbstwirksamkeitserwartung sich
positiv auf die Entwicklung von beruflicher Adaptabilitit (Entscheidungsfihigkeit, Ex-
ploration, Planung und Zuversicht, vgl. Savickas 2005) auswirkten. Insbesondere wa-
ren wiederum die soziale Unterstiitzung und die Persénlichkeitsdisposition zur emo-
tionalen Stabilitit wichtige Einflussfaktoren. Die Studie zeigte dariiber hinaus, dass
Jugendliche, welche eine stirkere berufliche Adaptabilitit entwickelten, auch stirkere
Kontrollgefiihle iiber ihr Leben empfanden sowie von mehr allgemeiner Lebenszu-
friedenheit berichteten. Dieser Befund zeigt, dass die erfolgreiche Bewiltigung der
zentralen Entwicklungsaufgabe der Berufswahl (Dreher & Dreher 1985) mit einer all-
gemein besseren Lebensbewiltigung einhergeht. Die Studie impliziert auch, dass Hil-
fe bei der Berufswahl sich positiv auf das allgemeine Wohlbefinden und die psychische
Gesundheit von Jugendlichen auswirken kann, und unterstreicht damit die Wichtig-
keit der Arbeit von Berufsberatung.

2.3 Berufswahlkonflikte

Die dritte Studie (Hirschi & Vondracek 2009) zeigte schliefRlich, dass viele Jugend-
liche vor starke Konflikte gestellt sind, wenn sie ihre beruflichen Ziele sowohl an
personliche Interessen als auch an Schulleistungen sowie an die Realititen des Ar-
beitsmarktes anpassen miissen. Im Allgemeinen bestand fiir die Jugendlichen
ein Konflikt dahingehend, dass eine Anpassung an personliche Interessen hiufig
einer Anpassung an den Lehrstellenmarkt und an die Schulleistungen zuwider-
lief. Dieser Konflikt war insbesondere bei Madchen ausgeprigt. Wie ich in einer
anderen Arbeit gezeigt habe (Hirschi 2009a), besteht im Schweizerischen Lehr-
stellenmarkt ein starkes Ungleichgewicht an Berufen, welche typischerweise von
Midchen und Frauen bevorzugt werden (vor allem Berufe in den sozialen sowie
kiinstlerisch-kreativen Téatigkeitsfeldern) gegeniiber denjenigen Berufen, welche
typischerweise den minnlichen Interessen entgegenkommen (der handwerklich-
technische Bereich). Dies erklirt, dass es fiir Mddchen starke Konflikte geben
kann, wenn sie versuchen einen Beruf zu wihlen, welcher auf der einen Seite ih-
ren beruflichen Interessen entspricht, auf der anderen Seite jedoch keine realen
Moglichkeiten auf dem Lehrstellenmarkt bietet. Diese Resultate bedeuten einer-
seits, dass insbesondere Midchen eine fundierte Unterstiitzung bei der Bewalti-
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gung dieses Konfliktes durch die Berufsberatung benétigen. Auf der anderen Sei-
te implizieren sie auch die Notwendigkeit fiir berufsbildungspolitische Reformen,
welche die Moglichkeiten fiir Mddchen auf dem Lehrstellenmarkt verbessern.

3  Implikationen fiir die Praxis

Was bedeutet dies nun fiir eine fundierte Berufsberatung? Eine wichtige Erkenntnis
ist, dass sowohl personliche Faktoren wie Personlichkeit, Zielklarheit und Engagement
als auch soziale Faktoren in der Berufswahl berticksichtigt und mit den real existie-
renden Moglichkeiten auf dem Arbeitsmarkt in Verbindung gebracht werden miissen.

Eine praktische Herangehensweise vor diesem Hintergrund besteht darin, gezielt be-
stimmte Ressourcen zur Berufswahl zu férdern. Aufgrund der beschriebenen Studien
sowie zahlreicher weiterer Forschungsbefunde (siehe Hirschi 2010) kénnen dabei fol-
gende vier Ressourcen unterschieden werden (vgl. Abb.1).
o Personlichkeitsressourcen, wie z. B. Selbstvertrauen, Optimismus, Resilienz
o Identititsressourcen, wie Zielklarheit, Kohirenz der Ziele zur Person, Ziel-Ver-
pflichtung
o soziale Ressourcen, wie Eltern, Lehrpersonen, Peers, Mentorinnen
o Handlungsressourcen, wie aktive Planung der weiteren Schritte in der Berufs-
wahl, Exploration der Berufswelt

— Optimismus Selbstklarheit
— Selbstvertrauen Zielkongruenz

— Hoffnung _ . " — Zielverpflichtung
— Resilienz Persénlichkeits- Identitats-

Ressourcen Ressourcen

— Selbstexploration

. Handlungs- Soziale
— Umweltexploration — Eltern
. Ressourcen Ressourcen
— Soziale Netzwerke — Peers
aufbauen, pflegen — Organisation
— Positionieren — Mentorinnen, Mentoren

Abb. 1: Ressourcen fiir die Berufswahl

In der Berufsberatung konnten in einem ersten Schritt die vorhandenen Ressourcen
in jedem dieser vier Bereiche abgeklirt werden. Dies kann durch ein strukturiertes
Interview und formelle Testverfahren wie z. B. Interessens- und Personlichkeitstests
erfolgen. In einem nichsten Schritt konnen dann gezielt Interventionen geplant und
umgesetzt werden, um noch benétigte Ressourcen zu stirken. Psychologische Res-
sourcen kénnen z.B. durch die Vermittlung von Erfolgserlebnissen zur Steigerung
von Selbstvertrauen gefordert werden. Identititsressourcen konnen durch angeleitete
Reflexion iiber personliche Ziele, Werte, Kompetenzen und Priferenzen ausgebildet
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werden. Soziale Ressourcen werden durch den aktiven Einbezug von Eltern und Lehr-
personen in den Berufswahlprozess sowie die Vermittlung von Mentorinnen und
Mentoren gestirkt. Handlungsressourcen kénnen gebildet werden, indem spezifische
nichste Schritte in der Berufswahl wie etwa Berufsbesichtigungen geplant und um-
gesetzt werden.

Eine Berufsberatung, welche diese Ressourcen gezielt fordert, wiirde damit die Fihig-
keit zur Selbstgestaltung der eigenen beruflichen Entwicklung steigern und eine wich-
tige Grundlage fiir eine erfolgreiche Berufswahl legen.
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Einflussfaktoren auf die Berufswahl
aus berufspsychologischer Sicht.

Ausgewihlte Erklarungsansitze am
Beispiel von Studienberatungstests

CHRISTIAN BERGMANN

Im vorliegenden Beitrag wird die Frage nach den Bestimmungsgriinden der Berufs-
wahl auf dem Hintergrund eines langjahrigen Praxisprojekts zu beantworten versucht.
Seit1991 werden von der Universitit Linz ,Studienberatungstests fiir Maturanten® zur
Verbesserung der Studienwahlentscheidung zukiinftiger Studierender angeboten (vgl.
Bergmann, Brandstitter & Eder 1991). Der unmittelbare Anstofs kam vom damaligen
Rektor wegen besorgniserregender Studienabbrecher-Zahlen. Zum Zeitpunkt des
Projektbeginns haben in Osterreich — bei weitgehender Studienwahlfreiheit - etwa 50
Prozent der angehenden Studierenden weder das erstgewihlte noch ein anderes Stu-
dium erfolgreich abgeschlossen. Ziel des Beratungsangebotes war daher die Férde-
rung der individuellen Voraussetzungen der Maturantinnen und Maturanten fiir eine
personangemessene Studien- bzw. Laufbahnwahlentscheidung, damit das Risiko ei-
ner Fehlentscheidung bzw. in der Folge die Wahrscheinlichkeit eines Studienwechsels
oder -abbruchs méglichst eingeschrankt wird.

1  Theoretische Grundlagen

Der Konzeption des Beratungsansatzes wurden sowohl empirische Untersuchungs-
ergebnisse zu den Determinanten von Ausbildungs- und Berufsentscheidungen als
auch die Annahmen der Laufbahnentwicklungstheorie von Super (1957) sowie der be-
rufsbezogenen Persénlichkeitstheorie von Holland (1997) zugrunde gelegt.

Empirische Untersuchungen zu den Determinanten von Ausbildungs- und Berufs-
entscheidungen zeigen unter anderem, dass aus der Sicht der Betroffenen die Inte-
ressen den stirksten Einflussfaktor darstellen (vgl. Bergmann 2008): Neun von zehn
Jugendlichen geben sowohl vor als auch nach ihrer Ausbildungsentscheidung bzw.

EINFLUSSFAKTOREN AUF DIE BERUFSWAHL AUS BERUFSPSYCHOLOGISCHER SICHT. AUSGEWAHLTE
ERKLARUNGSANSATZE AM BEISPIEL VON STUDIENBERATUNGSTESTS 105



-realisierung an, dass ihr(e) Interesse(n) eine entscheidende Rolle spielen bzw. gespielt
haben. Auch tiber die unmittelbare Wahl- bzw. Entscheidungssituation hinaus beein-
flussen Interessen die weitere berufliche Entwicklung ganz wesentlich. Bei interes-
senentsprechender Fachwahl ist die Zufriedenheit mit dem Studium insgesamt und
mit der Studienfachwahl hoher. Wenn sich die angehenden Studierenden iiber ihre
Interessen zum Zeitpunkt der Studienwahlentscheidung weniger im Klaren sind und
in der Folge mit groflerer Wahrscheinlichkeit eine weniger interessengemifle Studi-
enfachwahl treffen, nimmt das Risiko eines Studienfachwechsels oder Studienab-
bruchs zu. Bei der Vorhersage des Studienerfolges erweisen sich immer wieder die
kognitiven Leistungsvoraussetzungen (allgemeine und studienfeldspezifische Fihig-
keiten, Schulleistungen) als die besten Pridiktoren.

Nach den entwicklungspsychologischen Modellvorstellungen von Super (vgl. Berg-
mann 2004) spielt die Entwicklung und Verwirklichung des individuellen (berufli-
chen) Selbstkonzepts, das sich im Wechselspiel von Selbsterfahrung und Exploration
der Umwelt entwickelt, eine entscheidende Rolle. Ein differenziertes Selbstkonzept
und ein hohes Berufswahlreifeniveau (Grad der Bewiltigung phasentypischer beruf-
licher Entwicklungsaufgaben) erleichtern die individuelle Berufs- und Laufbahnent-
scheidung und erhéhen die Chancen auf Zufriedenheit mit und Bestindigkeit in der
gewidhlten Laufbahn.

In der Berufswahltheorie von Holland (1997) spielen berufliche Interessen eine he-
rausragende Rolle (vgl. Bergmann 2004): Berufsinteressen sind ein wesentlicher As-
pekt der Personlichkeit, sie haben entscheidenden Einfluss auf die Wahl eines Berufes.
Personen suchen nach Umwelten, die es ihnen erlauben, ihre dominierenden Orien-
tierungen wie Interessen, Fihigkeiten oder Werte zu verwirklichen und persongemifie
Aufgabenstellungen und Rollen zu tibernehmen. Berufliche Zufriedenheit, Stabilitit
und Leistung hingen vom Grad der Ubereinstimmung zwischen individueller Per-
sonlichkeit und beruflicher Umwelt ab.

Aus den angefiihrten Ergebnissen bzw. Annahmen folgt, dass berufswahlvorbereiten-
de und -unterstiitzende Maflnahmen mdglichst frith und kontinuierlich vor soge-
nannten beruflichen Laufbahniibergingen eingesetzt werden sollen, dass sie die Aus-
differenzierung des Selbstkonzepts fordern sowie den Jugendlichen zu angemessenen
Problemlssungsstrategien verhelfen sollen.

2  Konzeption des Beratungsangebotes

Urspriinglich wurde ein zweistufiges Beratungsmodell konzipiert; aus finanziellen
und organisatorischen Griinden wurde ab 1996 das Beratungsangebot kompri-
miert und einphasig durchgefiihrt. In der ersten Phase (Erkundungs- und Orientie-
rungsphase) des urspriinglichen Modells absolvierten die Teilnehmenden Tests
und Beratungsverfahren, auf Basis derer sie unter anderem Riickmeldungen iiber
ihre Interessenschwerpunkte, zur Qualitit ihres bisherigen Wahl- und Entschei-
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dungsverhaltens sowie zur allgemeinen geistigen Leistungsfihigkeit erhielten. Als
Wirkung der schriftlichen Riickmeldungen wurde erwartet, dass es in der Folge zu
einer verstirkten Auseinandersetzung mit Fragen der Berufs- und Studienwahl
kommt. Die etwa drei Monate spiter, in der zweiten Hilfte des Maturajahres ange-
botene zweite Phase diente primir der Absicherung der inzwischen getroffenen
Entscheidung hinsichtlich des Interessen- und Fahigkeitsaspektes (Passung zwi-
schen Person und in Aussicht genommenem Studium). Den Hauptaspekt bilden
daher — neben den Interessen — studienfeldbezogene Fihigkeitstests, die zusam-
men mit den Schulnoten eine Vorhersage des Studienerfolgs zumindest mit Ein-
schrinkungen zulassen. Es wurde erwartet, dass die Teilnahme an den Beratungs-
maflnahmen bei den Maturantinnen und Maturanten zu mehr Klarheit {iber die
eigenen Interessen und Fihigkeiten sowie iiber die Anforderungen in den ins Au-
ge gefassten Studienfachbereichen fithrt. Der auf diese Weise von auflen angereg-
te, von den Probandinnen und Probanden selbst gesteuerte Wahl- bzw. Entschei-
dungsprozess stellt die Basis fiir eine angemessenere Studienwahl im Sinne einer
besseren Passung zwischen Person und gewihltem Studium dar. Dies sollte sich
lingerfristig auch in einer Senkung der Quoten von Studienwechslerinnen und
Dropouts auswirken.

3  Rahmenbedingungen und Nutzung des
Beratungsangebotes

Zielgruppe des Beratungsangebotes sind all jene Maturanten und Maturantinnen des
Bundeslandes Oberdésterreich, die ,ein an der Johannes Kepler Universitit Linz (JKU)
angebotenes Studienfach in Erwigung ziehen. In Oberdsterreich maturieren jihrlich
etwa 6.000 Jugendliche. An der JKU gibt es pro Jahr etwa 1.500 bis 2.000 angehende
Studierende, das Studienangebot umfasst 20 Studienficher. Seit Beginn des Bera-
tungsprojektes (1991) haben etwa n.ooo Maturanten und Maturantinnen das Bera-
tungsangebot in Anspruch genommen, in den letzten Jahren hat sich die Anzahl der
Teilnehmenden auf jeweils 400 bis 600 pro Jahr eingependelt.

4  Ausgewibhlte Ergebnisse zu den Einflussfaktoren auf die
Studienwahl und den Studienverlauf sowie zu den
Beratungswirkungen

Die kurz- und lingerfristigen Auswirkungen auf die Einmiindung und den weiteren
Studienverlauf bei den Beratungsteilnehmenden wurden in mehreren Evaluations-
studien Uberpriift. Ausgewihlte Ergebnisse dieser Studien werden anschlieffend dar-
gestellt.
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4,1 Studienwahlmotive — Einflussfaktoren aus Sicht der Betroffenen

Die Rangliste der Wichtigkeit verschiedener Griinde fiir das ins Auge gefasste Studi-
enfach wird eindeutig vom Motiv ,spezielles Interesse“ angefithrt (98 Prozent sehr
wichtig bzw. wichtig), als zweitwichtigstes Motiv werden ,meine speziellen Fihigkeiten
bzw. Begabung“ genannt. Berufliche Wertorientierungen wie die Vielfalt beruflicher
Einsatzmoglichkeiten, gute Beschiftigungsaussichten und Verdienstmoglichkeiten
nach Studienabschluss folgen als weitere wichtige Begriindungen fiir die Studienfach-
wahl.

4.2 Interessen- und Fihigkeitsprofile

Kann der — aus subjektiver Perspektive der vor der Berufswahl Stehenden — hervorra-
gende Stellenwert der Interessen und Fihigkeiten auch objektiviert werden? Zur Ab-
klirung dieser Frage kénnen die durchschnittlichen Interessen- und Fahigkeitsprofile
der Aspirantinnen und Aspiranten verschiedener Studienficher dienen: Obwohl viele
der Ratsuchenden hinsichtlich ihrer Studienfachwahl noch nicht entschieden sind,
zeigen sich fiir die einzelnen Studienficher tiberwiegend sehr differenzierte und cha-
rakteristische, d. h. erwartungsgemifle Interessenprofile. Auch bei den kognitiven Fi-
higkeitsprofilen gibt es fachspezifische Ausprigungen, die Profilunterschiede sind je-
doch deutlich weniger differenziert.

4.3  Auswirkungen der Interessen- und Fihigkeitsriickmeldungen auf die
Realisierung des Studienfeldes

Es wurde erwartet, dass Beratungstestteilnehmende mit fachbereichskongruenten
Interessen und Fihigkeiten hiufiger ein Studium im angestrebten Fachbereich
realisieren als jene, die im Rahmen der Ergebnisriickmeldung den Eindruck gewin-
nen (mussten), dass ihre Interessen weniger facheinschligig sind und/oder sie tiber
vergleichsweise geringere studienfeldbezogene Fihigkeiten verfiigten. Zur Uber-
priiffung der Annahme wurde vorerst die Kongruenz bzw. Ubereinstimmung
zwischen Interessentyp (dreistellig nach Holland klassifiziert) und analoger Cha-
rakteristik des Studienfeldes (z. B. Wirtschaftswissenschaften) berechnet. Die Kon-
gruenzwerte wurden — ebenso wie die studienfeldbezogenen Fihigkeitsscores —
nach inhaltlichen Gesichtspunkten zu drei Klassen zusammengefasst: Niedrige,
mittlere und hohe Interessen- bzw. Fihigkeitskongruenz. Eine zweifaktorielle Vari-
anzanalyse weist einen bedeutsamen Einfluss des Faktors Interessenkongruenz aus,
der Haupteffekt der Fihigkeitskongruenz und die Wechselwirkung zwischen beiden
sind nicht signifikant. Bei den Testteilnehmenden kommt es in den letzten Mona-
ten vor dem Ubergang in ein neues Laufbahnstadium zu sinnvollen Anpassungen
der Studienpriferenzen, sie verindern sich in Richtung stirkerer Passung von (ge-
messenen) Interessen und gewihltem Studienfach.
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4.4 Kognitive Leistungsvoraussetzungen und Studienverlauf

Im vorangegangenen Abschnitt wurde erwihnt, dass die Riickmeldung ungiinstiger
studienfeldspezifischer Fihigkeiten bei den angehenden Studierenden keinen statis-
tisch bedeutsamen Einfluss auf eine Anderung der Studienfeldpriferenz zur Folge hat.
In Anbetracht der Tatsache, dass kognitive Leistungsvoraussetzungen den stirksten
Einflussfaktor auf die spiteren Studienleistungen darstellen, wurde in einer detaillier-
ten Analyse der Frage nachgegangen, unter welchen Bedingungen selbst bei Vorliegen
relativ ungiinstiger, deutlich unterdurchschnittlicher kognitiver Leistungsvorausset-
zungen gute Chancen auf einen erfolgreichen Studienverlauf bestehen. Folgende nicht
kognitive Einflussfaktoren erwiesen sich im positiven Sinne als ,studienerfolgskri-
tisch (vgl. Bergmann 2008): (a) eine gut entwickelte berufliche Identitit, (b) eine in-
teressengemifle Studienfachwahl, (c) hohe Gewissenhaftigkeit sowie (d) ausgeprigte
Leistungsmotivation (insbesondere eine verstirkte Wettbewerbsorientierung).

4.5 Teilnahme an den Beratungstests und Dropout-Risiko

Brandstitter (2002) verglich die Studienabbruchquoten von Studienanfingerinnen
und -anfingern der Jahre 1991 bis 1998. Bei durchschnittlich gleichen schulischen
Leistungsvoraussetzungen (Noten in den Hauptfichern des Maturazeugnisses) ist die
Wahrscheinlichkeit eines Studienabbruchs bei jenen, die am Beratungstest teilneh-
men, um etwa ein Drittel niedriger als in der Vergleichsgruppe derer, die nicht teil-
nehmen. Ruft man sich in Erinnerung, dass das Praxisprojekt , Studienberatungstests
fiir Maturanten® mit der expliziten Zielsetzung initiiert wurde, die Dropout-Quote bei
den Studierenden zu senken, dann kénnen die Beratungskonzeption und -durchfiih-
rung als zielfithrend bewertet werden.

5  Zusammenfassung und Schlussbemerkung

Die angefiithrten Untersuchungsbefunde zu den Einflussfaktoren auf die Studienwahl
und den Studienverlauf kénnen {iberwiegend als Bestitigung der dem Beratungspro-
jekt zugrunde liegenden empirischen Forschungsbefunde und berufspsychologischen
Theorien interpretiert werden. In inhaltlicher Hinsicht stellen berufliche Interessen —
subjektiv wie objektiv — den dominierenden Einflussfaktor dar. Kognitive Fihigkeiten
und ausgewihlte Personlichkeitsmerkmale wie Gewissenhaftigkeit, Leistungsmotiva-
tion und berufliche Wertorientierungen haben ebenfalls bedeutsamen Einfluss sowohl
auf die Fachwahl wie auch auf den weiteren Ausbildungsverlauf. Zusitzlich ergaben
die Analysen deutliche Hinweise auf bedeutsame Prozessaspekte der Berufswahl im
Sinne des Berufswahlreifekonstrukts der Laufbahnentwicklungstheorie: Ein gut ent-
wickeltes berufliches Selbstkonzept (Kenntnis berufsbezogener Fihigkeiten und In-
teressen) und eine gute berufliche Informiertheit (z. B. iiber Studien- und Berufsan-
forderungen) erhohen die Chancen auf eine realititsangemessene Fachwahl und
tordern damit die Sicherheit und Entschiedenheit hinsichtlich der Berufswahlent-
scheidung wie auch die Chancen auf einen erfolgreichen Laufbahnverlauf.
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3 In die Praxis gewendet:
Ansitze, Modelle und Verfahren






Ungewissheit, Zufall, Metaphern:
Erprobung neuerer Ansitze in der
Laufbahnberatung

URSEL SICKENDIEK

Die wissenschaftliche Literatur zur Laufbahnberatung ist ebenso wie ihre Praxis im
deutschsprachigen Raum stark geprigt von rationalistischen Ansitzen und klassi-
schen Perspektiven auf Neigung, Eignung, diagnostizierbare Fahigkeiten und Inte-
ressen. In der Beratung zur Ausbildungs- und Berufswahl stehen zumeist Schulnoten
und Hobbys, Neigungs- und Eignungstests, sogenannte Stirken- und Schwichen-
Analysen, ,Kompetenz-Checks* etc. im Vordergrund. Der Passung von Person und
Beruf (,person-environment-fit“ oder Ubereinstimmung von Fihigkeiten und beruf-
lichen Anforderungen) wird wesentliche Aufmerksambkeit gewidmet. Auf dieser Basis
werden Pline und wohldurchdachte Strategien zum Erreichen beruflicher Ziele ent-
worfen. Mit Berufs- oder Laufbahnberatung verbindet sich dabei zumeist die Vorstel-
lung eines mit Vernunft verhandelbaren und in betrichtlichen Teilen planbaren
Projekts innerhalb realistisch zu betrachtender Rahmenbedingungen von Ausbil-
dungsmdglichkeiten, Berufsfeldern und Arbeitsmirkten. Diese Grundausrichtung ist
sicherlich in hohem Mafle den Anliegen eines Teils der Ratsuchenden angemessen
und dann auch sehr hilfreich.

Seit einigen Jahren riicken vor allem in der internationalen Diskussion um Career
Counselling allerdings neue, als postmodern charakterisierte Paradigmen ins Blick-
feld. Diese stellen eher die Unwigbarkeit von Bildungs- und Berufsverldufen sowie die
Verdnderlichkeit beruflicher Anforderungen in entgrenzten Erwerbsmilieus in den
Mittelpunkt oder setzen diese Perspektiven gleichrangig neben klassische Konzepte
von Passung und Planung.

Im Tagungsworkshop ,Ungewissheit, Zufall, Spiirsinn, Metaphern: Neuere Bera-
tungsansitze im Selbstversuch wurden beispielhaft fiir neue Ansitze zunichst
kurz ,Mythen der Laufbahnplanung” betrachtet. Danach reflektierten die Teilneh-
merinnen und Teilnehmer die Bedeutung von Zufall bei beruflichen Entscheidun-
gen und erprobten den Einsatz von Metaphern in der Laufbahnberatung in prakti-
schen Ubungen. Die im Folgenden aufgefiihrten Reflexionsiibungen kénnen
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Leserinnen und Leser heranziehen, um eigene Vorstellungen tiber Bildungs- und
berufliche Entwicklungen sowie die personliche Laufbahn aus vielleicht ungewohn-
ten Perspektiven zu betrachten.

Zur wissenschaftlichen und beratungstheoretischen Einbindung der hier nur sehr
knapp und pragmatisch umrissenen Ansitze finden Leserinnen und Leser wichtige
Hinweise im Beitrag von Frank Nestmann in diesem Tagungsband (vgl. auch Sicken-
diek et al. 2007).

Mythen der Laufbahnplanung

Kathleen Mitchell, John Krumboltz und Al Levin (1999) haben den Begriff des Zufalls
in die Laufbahnberatung eingefiihrt. Sie gehen davon aus, dass zufilligen Ereignissen
eine betrichtliche Bedeutung in unserem Leben insgesamt, aber auch in unseren Bil-
dungs- und beruflichen Wegen zukommt. Unsere Laufbahnen sind demzufolge nur
zum Teil Resultate von Planung oder wohliiberlegter Entscheidung. Traditionelle An-
sitze beruflicher Beratung greifen diese Tatsache wenig auf und implizieren zumeist
eine mehr oder weniger durchgingige Planbarkeit des Kiinftigen.

Krumboltz und Levin (2004) identifizieren in diesem Kontext verbreitete Mythen in
Bezug auf die Planbarkeit und das willentliche Vorantreiben beruflicher Laufbahnen,
die unseren angenommenen Gewissheiten tiber berufliches Handeln zugrunde lie-
gen. Mythen sind nicht belegte Erzihlungen, die auf tradierte Annahmen oder auch
Dichtungen zuriickgehen, aber den Stellenwert von Wahrheiten bekommen haben.
Zu solchen Mythen zihlen z. B. die Uberzeugungen, dass eine frithe Festlegung auf
eine berufliche Richtung und deren zielstrebiges Verfolgen Erfolg verspreche oder dass
man nur insofern beruflich aktivwerden solle, als man genau wisse, was man erreichen
kénne. Ein anderer Mythos ist beispielsweise die Auffassung, dass ,Fehler” bei einer
beruflichen Entscheidung sich unwiederbringlich tragisch auswirken werden. Solche
Mythen erweisen sich als Grundlagen fiir Leitsdtze wie:

»,Don't let unexpected events disrupt your plans.

o Choose a career goal as soon as possible.

o Do all you can to make your ‘dream’ come true.

o Take action only when you are sure of the outcome.

¢ Avoid making mistakes.

o Go for a job only if you have all the skills.

e Put your career first.

o Always hold on to your beliefs.

o Believe that luck is just an accident” (ebd., S.18).

Krumboltz und Levin schlagen vor, diese (in zugespitzter Weise formulierten) und
weitere Leitgedanken bzw. kulturell fast axiomatisch verankerten Uberzeugungen in
der Laufbahnberatung auf ihre persénliche Bedeutung hin zu reflektieren und als
mehr oder weniger giiltig oder ungtiltig zu bewerten. Beratung kann Ratsuchende
dabei unterstiitzen, sich solcher oft impliziter Uberzeugungen bewusst zu werden und
diese daraufhin zu iiberpriifen, ob sie im individuellen Fall weiterhin Handlungsleit-
linie sein sollten.
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Reflexionsiibung

1. Welche der von Krumboltz und Levin genannten Leitsitze teilen Sie, welche
nicht? Inwieweit vertreten Sie einzelne dieser Leitsitze IThren Klientinnen und
Klienten gegeniiber? Und gelten diese Leitsidtze dann auch fiir Thre eigene
Laufbahn?

2. Welche der genannten Leitsitze finden Sie im Denken und Handeln Threr Kli-
entinnen und Klienten wieder?

3. In Bezug auf welche Leitsitze stimmen Sie den Autoren darin zu, dass diese
auf bloflen Mythen basieren? Und wiirden Sie diesen Aspekt in der Beratung
zum Thema machen?

Die Bedeutung des Zufalls

Thren empirischen Studien zu beruflichen Laufbahnen zufolge verindern sich, wie
Krumboltz und Levin feststellen, unsere Vorstellungen davon, was wir gern lernen
mochten und was wir beruflich als befriedigend empfinden, tiber das Leben hin. Ge-
nauso, wie sich wihrend des Jugendalters Ideen von Berufswiinschen wandeln, kon-
nen sich auch im jungen und spiteren Erwachsenenalter berufliche Aspirationen ver-
lagern. Zudem resultieren unsere Bildungs- und beruflichen Entscheidungen, so die
Bedingungen denn ein selbstbestimmtes Entscheiden erlauben, oftmals nicht in den
Positionen oder Verliufen, die wir urspriinglich anvisiert haben. Manche berufliche
Situation ergibt sich allem Planen zuwider anders, als wir gedacht hatten — und damit
kann sich berufliche Zufriedenheit einstellen oder auch nicht. Insgesamt spielen un-
geplante ebenso wie unplanbare Ereignisse eine sehr wesentliche Rolle: ,,Unexpected
events are happening all the time — some of them because of actions you are taking.
Some of them can have a big impact on your career” (Krumboltz & Levin 2004, S. 17).

In der Beratung geht es jedoch hiufig um das Planen von weiteren Schritten und
Handlungen. Teilweise wird dabei, gerade in der Laufbahnberatung, recht kleinteilig
operiert: Ziele und Teilziele werden unterteilt, Mittel und Wege zu deren Erreichen
erdrtert — viele Klientinnen und Klienten suchen u. a. eben deshalb Beratung, um Un-
terstiitzung bei weiteren Strategien zu finden. Dabei geht gelegentlich der Blick dafiir
verloren, dass in beruflichen Fragen Pline manchmal nur sehr bedingt realisierbar
sein kénnen und Zufall, Gliick und Pech folgenschwerer sein mégen als angenom-
men: Jemand bekommt einen Ausbildungsplatz trotz mifiger Zeugnisse, weil eine
andere Bewerberin kurzfristig abgesprungen ist; zu einem Bewerbungsgesprich, in
dem man einen sehr gutes Eindruck hitte machen konnen, wird man nicht eingeladen,
weil die Bewerbungsmappe als unterste im Stapel liegt und kaum noch eines Blickes
gewiirdigt wird.

Eigenes Bemiihen und durchdachtes Vorgehen sind ebenso wie férderliche oder hin-
derliche Rahmenbedingungen zweifellos wichtige Faktoren beruflicher Laufbahnen.
Fast immer spielt jedoch der Zufall zumindest mit eine Rolle. Das Reflektieren des
Stellenwerts zufilliger Ereignisse in der eigenen beruflichen Laufbahn ist eine Ubung,
die Beraterinnen und Berater zu einer bedichtigen (oder in gewisser Weise sogar
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»2argwohnischen®, wie Krumboltz und Levin postulieren) Haltung in Bezug auf Pla-
nung und das Schmieden von Strategien veranlassen kann.

Reflexionsiibung

Krumboltz und Levin listen eine Reihe von Fragen auf, die — leicht abgewandelt —
dazu dienen konnen, sich mit der Bedeutung zufilliger Geschehnisse im eigenen
beruflichen Leben auseinanderzusetzen:

1. Nennen Sie drei Berufe, die Thnen in Threr Jugend oder zum Zeitpunkt Ihrer

ersten Berufswahl erstrebenswert erschienen.
2. Haben Sie zumindest einen dieser Berufe im weitesten Sinne bisher ausgeiibt?
Wenn ja, wie stark entsprach die berufliche Realitit Ihrem fritheren Bild davon?
4. Gab es einen Zufall bzw. ein unerwartetes Ereignis, das dazu beigetragen hat,
dass Sie in Thre jetzige berufliche Stellung gekommen sind? Wenn ja, welches?

5. Welche Aktivitit haben Sie vor diesem Ereignis unternommen, die dazu ge-
fuihrt hat, dass das unerwartete Ereignis Sie betraf oder fiir Sie Bedeutung be-
kam?

6. Welche Aktivitit haben Sie nach dem Ereignis unternommen, um von den
Moglichkeiten, die sich mit dem Ereignis er6ffneten, profitieren zu kénnen?

7. Wie zufrieden sind Sie mit Threr derzeitigen beruflichen Situation?

8. Wenn Sie nur zum Teil oder gar nicht zufrieden sind: Welche Schliisse kénnen
Sie aus den Antworten zu den Fragen 4 bis 6 ziehen, um zu einer zufriedens-
tellenderen beruflichen Situation zu kommen?

5

In der nordamerikanischen Gesellschaft, auf die sich Krumboltz und Levin beziehen,
sind Berufslaufbahnen teilweise weniger planbar als hierzulande. Der dort iibliche
berufliche Wechsel zwischen verschiedenen Berufsfeldern, aber auch zwischen be-
ruflichen Niveaus ist unter anderem darauf zuriickzufiihren, dass das Erwerbsleben
weit weniger ,verberuflicht” ist: Berufliche Titigkeiten etwa im Handwerk oder selbst
in diversen akademischen Berufen sind insgesamt in weit geringerem Mafie an be-
stimmte Ausbildungen und Qualifikationsstufen gebunden, was Laufbahnen weniger
planbar macht (von Berufen wie Arzt/Arztin, Jurist/Juristin etc. einmal abgesehen).
Deshalb sind die vorgestellten Uberlegungen zur Rolle des Zufalls sicherlich nur mit
einigen Abstrichen auf Westeuropa tibertragbar. Trotzdem ist nicht zu leugnen, dass
schlicht Gliick und Pech oder auch zunichst neutrale Ereignisse von gréflerer Bedeu-
tung sind als zumeist in der beruflichen Beratung bedacht. Zudem setzt auch in Eu-
ropa mit der soziologisch vielfach belegten Entgrenzung von Erwerbsarbeit eine Ent-
beruflichung ein, die festgefiigte Laufbahnen infrage stellt.

Die individuellen Antworten auf die vorgestellten Fragen konnen ganz unterschiedlich
ausfallen — bei einer Person mag der Zufall gar keine, bei einer anderen eine heraus-
ragende Rolle gespielt haben. In Gruppen und Workshops kommt zumeist ein breites
Spektrum von Erfahrungen mit Zufall zusammen, das dazu beitragen mag, eine be-
raterische Orientierung an unangemessen langfristiger Strategie und zu starrer Pla-
nung zu relativieren.
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Laufbahnmetaphern als narrative Elemente in der Beratung

Unser Denken und Fiihlen bestimmt sich wesentlich durch Sprache — wir fassen Ge-
danken und Empfindungen oft in Wérter und Sitze. Unsere Sprache wiederum ist zu
einem wesentlichen Teil metaphorisch strukturiert. Eine Metapher ist ein sprachliches
Mittel, mit dem besondere Eigenschaften oder Sachverhalte eines Gegenstandsbe-
reichs auf einen anderen Bereich transferiert werden, z. B. um Zusammenhinge aus-
zuloten oder Bedeutungen zu kliren. Metaphern prigen in gewisser Weise als Deu-
tungskonzepte unsere Wahrnehmungen und unser Handeln. Das Beispiel der
Metapher ,sich auf einem eingefahrenen Gleis bewegen“ verdeutlicht dies: Ein Kon-
zept aus dem Zugverkehr (auf einem Gleis fahren, das schon oft befahren wurde und
bekannt ist) wird auf die Lebensfithrung tibertragen und besagt in etwa, dass Alltags-
muster sehr vertraut und eingetibt sind, nichts Neues ausprobiert wird (keine Weiche
genommen wird) und damit die Richtung schon vorgezeichnet ist (und man voraus-
sichtlich nicht entgleisen wird). Eine Selbstreflexion in einer solchen Metapher wirkt
allerdings — und damit werden Metaphern psychosozial interessant — wiederum auf
das Denken und Fiihlen zuriick, indem wir uns unser Leben in diesem Moment eben
durch Gleise strukturiert vorstellen und beispielsweise nicht als Schiffsreise, Rechen-
aufgabe oder Sandburg (oder was immer man als Metapher anlegen mochte). Meta-
phern dienen oft auch dazu, Wahrnehmungen in einen Sinnzusammenhang zu stel-
len oder die wahrgenommene Welt zu interpretieren.

In der Beratung kann das Aufgreifen oder Anbieten von Metaphern eine Hilfe sein,
um erlebte Situationen oder Vergangenes zu deuten und einzuordnen oder zu kleinen
Erzihlungen tiber Zukiinftiges anzuregen. Um Metaphern konstruierte Gedanken-
spiele kénnen in hohem Mafse zu Kreativitit inspirieren und ungewohnte Sichtweisen
auf Probleme und Fragen eréffnen (Engel & Sickendiek 2007).

Ubung in Seminargruppen: Metaphern in der Laufbahnberatung

Sie befinden sich in unterschiedlichen Phasen Threr persénlichen beruflichen Lauf-
bahn. Manche unter Thnen haben noch viele Jahre, andere weniger Jahre Berufsar-
beit vor sich. Sicher sind damit viele Hoffnungen und Wiinsche, Planungen und
strategische Erwigungen, aber auch Befiirchtungen und Unsicherheit verbunden.
Waihlen Sie aus der folgenden Liste eine oder zwei Metaphern aus, die Thnen anre-
gend erscheinen, und denken Sie an IThre berufliche Zukunft vor dem Hintergrund
dieser Begriffe. Vielleicht notieren Sie sich einige Stichpunkte.

Kerr Inkson und Norman E. Amundson (2002) bieten folgende Metaphern fiir den
Bereich Career Counselling an:
1. Career as a journey (Reise)
Career as an inheritance (Erbe)
Career as fit (Passung)
Career as a sequence of seasons (Abfolge von Jahreszeiten)
Career as growth (Wachstum)
Career as a creative work (individuelles kreatives Produkt oder "Werkstiick”)
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Career as a network (Netzwerk)

Career as a resource (Ressource)

Career as a story (Geschichte)

Career as a cultural artifact (kulturelles Artefakt)

© © ®N

1

Schildern Sie dann in einer Dreiergruppe Ihre Vorstellungen, beginnend mit dem
Satz: ,Wenn ich mir meine berufliche Zukunft als ... vorstelle, denke ich an ....".

Nachdem alle drei Teilnehmerinnen und Teilnehmer ihre Vorstellungen geschil-
dert haben, diskutieren Sie bitte iiber die Metaphern! Eignen diese sich zur Ex-
ploration eines Themas und kénnen Sie sich vorstellen, solche oder andere me-
taphorische Begriffe von Ratsuchenden aufzugreifen oder Metaphern in
Beratungsgesprichen anzubieten?

Die vorgestellten Ubungen dienen dazu, erste kleine Einblicke in international disku-
tierte, sogenannte postmoderne Ansitze der Laufbahnberatung zu vermitteln, die stark
abweichen von bekannten Passungskonzepten und solchen Beratungsverfahren, die
primir auf Neigungs-Eignungs-Erfassung setzen. Die damit verbundenen laufbahn-
soziologischen sowie psychologisch-konstruktivistischen Laufbahntheorien bieten
vielfiltige Anregungen und Hinweise fiir eine reflektierte und den verinderten Gege-
benheiten beruflicher Herausforderungen angemessene Beratung in Bildung und Be-
ruf. Dabei zeigt sich in Workshops und Gesprichen mit Beraterinnen und Beratern
oftmals, dass die im deutschsprachigen Raum wenig bekannten Ansitze den theore-
tisch-konzeptionellen Hintergrund fiir Vorgehensweisen stellen kénnen, die in der
Praxis aufgrund langjihriger Erfahrung und Sensibilitit fiir die Anliegen der Ratsu-
chenden schon recht pragmatisch Anwendung finden.
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Berufs- und Lebensnavigation —
Individuelle Zuginge zur Arbeitswelt

TraoMmAs DIENER

In diesem Artikel stelle ich das Konzept der Berufsnavigation vor; vor allem werde ich
auf die Frage nach den Kompetenzen von Beratungseinrichtungen und -personen ein-
gehen und darauf persénliche Antworten geben. Es sind nicht die einzig méglichen Ant-
worten, sondern solche, die sich aus meiner Praxis als Berufs- und Laufbahnberater in
der tiglichen Beschiftigung mit den Arbeitsrealititen meiner Klientinnen und Klienten
herauskristallisiert haben.

Was ist Berufs- und Lebensnavigation?

Berufs- und Lebensnavigation ist ein etwas sperriger Begriff. Er hat jedoch den Vorteil,
dass er neu ist. Er ist nicht vorbelastet und lisst sich daher gut mit den Inhalten ver-
binden, die mir in diesem Zusammenhang wichtig sind. In der Schweiz gibt es seit
Langem den Begriff der Laufbahnberatung. In Deutschland und Osterreich ist er prak-
tisch unbekannt: ,Laufbahn wird meist nur im Zusammenhang mit einer ,Beam-
tenlaufbahn“ gebraucht. Der weiter verbreitete, aus dem Englischen abgeleitete Begriff
Karriereberatung wird mit Ehrgeiz, Aufstieg und Management assoziiert.

Die Berufsberatung hingegen richtete sich urspriinglich fast ausschlieflich an Ju-
gendliche vor der Entscheidung fiir eine erste Ausbildung. Die Arbeitswelt ist jedoch
komplexer geworden, und der Anteil der Erwachsenen bei Beratungen zum Thema
Beruf hat in den letzen Jahren kontinuierlich zugenommen. Die klassische Laufbahn
oder Karriere gibt es praktisch nicht mehr, immer weniger Menschen kénnen heute
ihrem angestammten Berufsfeld bis zur Pensionierung treu bleiben.

Den Begriff ,Berufs- und Lebensnavigation“ verwende ich seit zwolf Jahren. Ich bin,
wie viele andere Beraterinnen und Berater, auf der Suche nach einem Arbeitsansatz,
der inneres Wachstum und dufleres Navigieren in der Welt des Berufs und des Lebens
gleichzeitig unterstiitzt. Die Qualititen, die wir im Leben suchen, wollen wir oft sowohl
im Privaten als auch im Beruf verwirklichen. Live-Work-Balance ist daher ebenso The-
ma bei der Beratung wie moderne Formen der Projektarbeit oder Fragen zur berufli-
chen Selbststindigkeit. Auch das Thema der Zugehorigkeit zur Familie oder zu gro-
Reren Gemeinschaften taucht auf.
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Kompetenzen der Beratungsperson

Ich gehe daher davon aus, dass eine Beratungsperson auf verschiedenen Ebenen kom-
petent sein sollte. Auf der individuellen Ebene sollte sie die Hintergriinde ihres eigenen
Zugangs zur Arbeitswelt reflektieren und im Umgang mit den Klientinnen und Kli-
enten deren Ressourcen erkennen und stirken. Dabei ist es notwendig, die individu-
ellen und kollektiven Metaphern und Glaubensysteme im Bezug auf die Arbeitswelt
zu berticksichtigen, zu relativieren und mitunter zu nutzen.

Dafiir braucht es eine Offenhedit fiir alternative Zuginge zur Arbeitswelt. Diese kommt
wohl am ehesten zustande, wenn die Beratungspersonen selbst aktiv an sinnvollen
Projekten zur Verinderung der Arbeitwelt mitarbeiten. Es gibt in diesem Bereich viele
ermutigende Initiativen wie z. B. das Restaurant ,Blinde Kuh*“ in Ziirich.' Auch wenn
Beratende vielleicht nicht direkt an solchen Projekten beteilig sind: Zu wissen, dass es
diese Projekte gibt und dass wir aufgerufen sind, die Arbeitswelt nicht nur hinzuneh-
men, sondern auch zu gestalten, ermdglicht eine offene und kreative Haltung fir den
Umgang mit neuen und ungewohnlichen Situationen. Natiirlich brauchen Beratende
auch viel grundsitzliches Wissen {iber die sozialen, ckonomischen und politischen
Rahmenbedingungen der Arbeitswelt.

Konstruktivistische Zuginge

Grundsitzlich erlebe ich konstruktivistische Zuginge zur Arbeitswelt als hilfreich
(siehe dazu auch Nestmann in diesem Band). In meiner persénlichen Berufserfahrung
als Berater ist mir schnell bewusst geworden, dass ich ,die Arbeitswelt“, wie sie , wirk-
lich“ ist, nie kennenlernen werde. Ich habe, wie alle anderen auch, ein Bild von ihr.
Diese Erkenntnis kann mein Selbstverstindnis als Fachperson krinken, sie bringt aber
auch eine Erleichterung. So kann ich meinen Klienten auf Augenhéhe begegnen und
ihre Erfahrungen mit der Arbeitswelt als ebenso wertvoll wiirdigen wie mein eigenes,
praktisch erworbenes oder angelesenes Wissen.

Genauso unbekannt wie die Arbeitswelt ist uns das Potenzial der Klienten. Oft liegt
dieses an einem Ort, an dem wir es zunichst nicht vermuten wiirden. Ein Klient zum
Beispiel hat Grund zur Annahme, dass mit ihm etwas nicht stimmt, weil er die letzten
drei Arbeitsstellen durch Kiindigungen verloren hat. Auf Nachfrage finde ich heraus,
dass er nie ein Blatt vor den Mund nimmt und Ungerechtigkeiten intern und auch
extern anprangert. Diese Eigenschaft ist bei den meisten Arbeitgebern nicht beliebt
und auch er hadert damit. Doch nach der Analyse dieses Phinomens kommen wir zu
dem Schluss, dass Hartnickigkeit, Mut und Unbeirrbarkeit personliche Qualititen
sind und dass diese im richtigen Umfeld nicht als Problem, sondern als Stirke in
Erscheinung treten konnten. Das bestitigt seine, anschlieffend an die Beratung ge-
fundene Dauerstelle als Kampagnenleiter in einer NGO. Er wird dort zu einem ge-
schitzten und beliebten Mitarbeiter.

Beraterinnen bzw. Berater und Ratsuchende haben also mehr oder weniger zutref-
fende Fantasien iiber die Arbeitswelt und die individuellen Potenziale. Beide werden

1 In einem stockdunklen Raum arbeiten sehbehinderte Menschen fiir Sehende als Kellner und persénliche Assistenten.
Die ,,Blinde Kuh“ wurde zu einem beliebten Restaurant und Kulturbetrieb.
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aber auch Vorstellungen mit sich tragen, die einer sinnvollen und befriedigenden be-
ruflichen Entwicklung eher im Weg stehen. Dabei sitzen beide immer wieder mich-
tigen kollektiven Glaubenssitzen auf.

Ethik und Positionierung

Solche oft moralisierenden Glaubenssitze schleichen sich in unsere Arbeit ein, ohne
dass wir uns normalerweise dariiber Rechenschaft ablegen. Objektiv gesehen sind sie
meist weder sinnvoll noch hilfreich. Dies zeigt ein gelungenes Projektes zur ,kreativen
Verinderung der Arbeitswelt“. Straffillige Jugendliche haben mit ihrer Lebenssitua-
tion nicht nur ein Problem, sondern auch ein Lernfeld: Kleinkriminelle sind , Unter-
nehmer* und in threm Alltag haben sie Fihigkeiten trainiert, die sie im richtigen Kon-
text gewinnbringend und ohne Gesetze zu brechen einsetzen kénnen. Ein Projekt in
den USA arbeitet mit diesem Ansatz: Statt die ,street experience” der Jugendlichen als
schlecht und falsch hinzustellen und dadurch zu entwerten, entsteht daraus die Basis
fuir eine neue sinnstiftende Identitit.

Berufsnavigation arbeitet an der Verbindung zwischen den individuellen Qualititen,
Motivationen und Fahigkeiten auf der einen und den Bediirfnissen der Welt auf der
anderen Seite. Ohne nur auf héhere Bildungsschichten zu zielen oder die unschénen
Seiten der Arbeitswelt zynisch auszublenden, gehen wir dabei von einer Arbeitswelt
aus, die gestaltbar ist. Wir versuchen die individuellen und kollektiven Verinderungs-
moglichkeiten auszuloten und im Idealfall zu erweitern. Das kann im Einzelfall auch
einmal Solidaritat mit einer Person oder Gruppe anstelle von professioneller Distanz
bedeuten. So begleitete zum Beispiel ein Hauptschullehrer in Deutschland, dem das
Thema Jugendarbeitslosigkeit sehr nahe ging, erwerbslose Jugendliche zu Firmen und
stellte sie dort personlich den Personalverantwortlichen vor. Die Aktion wurde von
allen Beteiligten als sinnvoll und wichtig erlebt.

Die Berufsnavigation geht davon aus, dass jeder Mensch ein Recht darauf hat, eine
Arbeitsweise anzustreben, die ihm entspricht, an und mit der er wachsen kann. Arbeit
soll mehr sein als eine Titigkeit, die man ,gerade noch tiberlebt" oder mit der man
sich leidlich arrangiert hat. Natiirlich gelingt es nicht immer, dieses Ideal zu erreichen.
Jede Lebens- und jede Beratungssituation hat ihre ganz eigenen Limitierungen. Als
Ausrichtung und Statement erscheint mir dieser Anspruch jedoch in mehrfacher Hin-
sicht gerechtfertigt. Er transportiert eine Haltung, die Empowerment erméglicht, und
er kann, wenn wir ihm immer wieder — wenn auch nur anndhernd — gerecht werden,
eine Quelle der eigenen Motivation und des Berufsstolzes sein.

Beratung als kreativer Prozess

All das fithrt mich zur Grundannahme, dass die Berufsnavigation in erster Linie ein
kreativer Prozess ist, der mehr Anteile an Prozess- als an Fachberatung aufweist. Em-
powerment ist dabei ein Hauptanliegen. Zur Illustration des eben Postulierten stellen
Sie sich einen Menschen vor, der in einer sehr unbefriedigenden Arbeitssituation
steht. Er ist iiber 45 Jahre alt und weifd aus der Presse, dass iltere Arbeitnehmer in , der
Arbeitswelt“ schlechte Karten haben. Seine Situation und diese Annahmen werden
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einen negativen Einfluss auf das Bild haben, das er sich von der Arbeitswelt macht. Je
negativer aber sein Bild von der Arbeitswelt im Generellen ist, umso mehr Angst vor
unsicheren Situationen wird er entwickeln. Diese Angst wird ihn wahrscheinlich eher
in der aktuellen unbefriedigenden Situation festhalten, als ihn anregen, seinen Ge-
staltungsspielraum trotz allem auszuloten. Damit schliefit sich ein Teufelskreis. Die-
sem Klienten ist jetzt natiirlich weder durch naive Ermutigungen noch durch eine
Bestitigung seines negativen Bildes {iber statistisches Fachwissen gedient. Sinnvolles
Empowerment ist hier in eine Form von Prozessberatung eingebunden, die hohe An-
spriiche an die beratenden Personen stellt: nimlich das einfithlsame Auffangen von
Gefithlen der Hoffnungslosigkeit, ohne selber von eigenen negativen Erfahrungen
uberwiltigt zu werden, das behutsame Aufgreifen und Stirken von im Beratungsge-
sprich angebotenen Ressourcen, das Erlauben von Phasen von Enthusiasmus und
Kreativitit und das Einbinden dieser neu gewonnenen Energie in sinnvolle Lebens-
modelle und konkrete Umsetzungsstrategien.

Phasen der Beratung

Dieses Vorgehen impliziert ein Phasenmodell, das wir aus der Kreativititsforschung
und vielen Planungsmethoden kennen. Dabei verlangt jede Phase andere Herange-
hensweisen. Ich verwende auch imaginative, expressive und auf Kérperempfindungen
fokussierte Zuginge. Einige von mir verwendete Ubungen finden Sie im Internet un-
ter www.fairwork.com/werkstatt/uebungen.html.

Ich méchte die Phasen anhand einer einfachen Metapher illustrieren. Viele Menschen
setzen ihre Kreativitit bei ganz alltiglichen Dingen ein, wie z. B. beim Kochen. Wir
kommen nach Hause, haben keine Zeit mehr zum Einkaufen und stellen uns der
Herausforderung, mit dem, was eben da ist, ein mdéglichst leckeres Menii zuzuberei-
ten. In der Beratungsarbeit kann es vorkommen, dass ein Klient oder eine Klientin zu
Beginn gar nicht die Kraft oder Motivation hat, sich der Herausforderung zu stellen,
aus ihren Moglichkeiten ein moglichst passendes Bild zu entwickeln. Wir werden dann
erst einmal einen Schritt zuriicktreten, eine Tasse Tee trinken und iiber das Leben im
Allgemeinen und die persénlichen Einstellungen dazu plaudern, ohne sofort auf die
Aufgabe zu fokussieren.

In der nichsten Phase durchforsten wir den Kithlschrank und den Vorratsschrank und
legen alle Dinge, die wir dabei finden, erst mal auf den Tisch. Diese , Auslegeordnung”
nenne ich in der Beratungsarbeit , Standortbestimmung®. In dieser Phase sind evtl.
auch differenzialpsychologische Testverfahren sinnvoll. Sie kénnen auf vergessene
Aspekte hinweisen und so zusitzliche Zutaten fiir das kommende Menti bereitstellen.
Doch verlaufen kreative Prozesse nicht linear, sodass die mechanische Passung von
Personlichkeitsprofilen und Berufsbildern aus meiner Erfahrung nur sehr einge-
schriankt funktioniert.

Wenn wir jetzt alle Zutaten ,auf dem Tisch“ haben, ist das erste Gefiihl meist Ratlo-
sigkeit: Zunichst hat der Klient oder die Klientin keine Ahnung, was sich daraus zu-
bereiten liefle. Der jetzt folgende Prozess ist etwas Geheimnisvolles, er fasziniert mich
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nach 20 Jahren Berufserfahrung immer noch: Irgendwann fiigt sich aus den zusam-
menhanglosen Einzelelementen ein neues Ganzes, plotzlich ist das Bild eines ,Me-
niis“ da. Dieses Phianomen der Emergenz ist meist verbunden mit einer Steigerung
der Energie. Der Klient oder die Klientin spiirt unmittelbar die Lust, mit ,dem Kochen*
zu beginnen.

In der nun folgenden Umsetzungsphase kann ein gezieltes Coaching sinnvoll sein,
hier werden konkrete Fachfragen wichtig. Aber auch eine Unterstiitzung in den Kon-
flikten, die jeder Verinderungsprozess fast zwangslaufig mit sich bringt, kann ange-
zeigt sein.

Individuelle Wege

Gerade wenn ein Klient oder eine Klientin aus innerer Uberzeugung oder aufgrund
duflerer Umstinde neue Wege geht und dabei eine Arbeit nicht nur findet, sondern
erfindet, kann eine Projektbegleitung Sinn machen. Wie verschlungen und doch aus
der Riickschau folgerichtig solche Prozesse sein konnen, moéchte ich zum Schluss mit
zwei Beispielen verdeutlichen:

Ein junger Mann bildet sich neben seinem Job als Kellner bei grofartigen Lehrern im
Bereich Tanz und Theater weiter. Er ist begeistert von den héfischen Tanzformen des
Barockzeitalters; aufler ihm beschiftigt sich fast niemand mit so einem ,abwegigen*“
Thema. Menschen, die von etwas begeistert sind, lernen schnell. So wird er in kiirzester
Zeit zu einem Experten in diesem Feld und nach ersten Projekten und einem schnell
wachsenden Beziehungsnetz ist er heute ein gefragter Kursleiter in Musikhochschu-
len. Dort gibt er Unterricht in Barocktanz und in den hoéfischen Traditionen. Diese
Seminare sind auch fiir Musiker und Musikerinnen interessant, die sich auf Barock-
musik und authentische Auffithrungspraxis spezialisieren. Auch im Zusammenhang
mit Theaterprojekten lese ich ab und zu seinen Namen.

Eine Frau kommt begeistert von einem Arbeitseinsatz im Ausland zurtick. Sie stellt
fest, dass die Organisation, fir die sie dort gearbeitet hat, keine Anlaufstelle in der
Schweiz hat. Sie kniipft die richtigen Kontakte, findet Sponsoren und ersffnet die
Schweizer Vertretung.

Schlussfolgerung

Dass in modernen Arbeitsbiografien Phasen von Erwerbsarbeit, Erwerbslosigkeit,
Selbststindigkeit, Familien- und Freiwilligenarbeit flieRend ineinander iibergehen
kénnen, ist nicht nur eine Herausforderung fiir die Betroffenen und die Beratungs-
institutionen. Es wird auch zu einer Aufgabe fiir den Staat, dieser Realitit Rechnung
zu tragen. Der daftir geeignete gesetzliche Rahmen sollte den Betroffenen ein Gefiihl
von Sicherheit vermitteln und gleichzeitig flexibel genug sein, um fortlaufende beruf-
liche Veridnderungsprozesse zu ermoglichen.
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Modell zum persénlichen
Entscheidungsprozess

Rorr KununN

In Beratungen begegnen uns Menschen, die sich irgendwo zwischen Suchen und
Handeln befinden; sie haben allerdings bereits etwas entschieden, nimlich Ratsu-
chende zu werden. In der beraterischen Begegnung wird jedoch nur ein Ausschnitt
des personlichen Entscheidungsprozesses fokussiert, denn meist geht es darum, Per-
spektiven zu kliren oder mogliche Optionen zu wihlen. Das heiflt, die eigentlichen
Entscheidungen werden selten wihrend einer Beratung getroffen, sondern danach,
dazwischen oder gar davor. Zur Aufgabe von Beratenden gehort zwar in erster Linie
die Entscheidungsvorbereitung, dennoch ist es sinnvoll, wenn wir uns auch mit dem
auseinandersetzen, was sich nach der Beratung oder einem Entschluss abspielt. In
diesem Beitrag soll die Frage beleuchtet werden, wie wir wihrend einer Beratung die
Umsetzung von Entscheidungen gestalten und férdern kénnen.

Personlich bedeutsame Entscheidungen sind in der Regel ein Prozess, der in ver-
schiedenen Phasen verliuft und darum auch an verschiedenen , Stationen” ins Stocken
geraten kann. Der Entschluss ist daher nur ein Entscheidungsakt, zu dem mehrere
Teilentscheidungen getroffen werden, bevor er in die Tat umgesetzt wird. Im Rahmen
des Workshops wurde den Teilnehmenden als , Welturauffithrung” ein Modell vorge-
stellt, wie der individuelle Prozess in einer Entscheidungsberatung abgebildet und be-
arbeitet werden kann. Das Modell soll als ,Landkarte” dienen, um sich in der Ent-
scheidungslandschaft der Ratsuchenden besser zurechtzufinden (vgl. Abb.1).

Als theoretische Inspirationsquellen liegen dem Modell das ,Rubikonmodell®, die
»Dynamische Urteilsbildung“ sowie das Konzept ,Lage- und Handlungsorientierung“
zugrunde:

Das Rubikonmodell von Heckhausen (1987) beschreibt eine idealtypische, kognitiv-
motivationale Abfolge vom Wiinschen iiber das Wahlen zum Wollen und Handeln.
Die metaphorische Interpretation des Modells suggeriert filschlicherweise eine lineare
Abfolge von vier Phasen mit je charakteristischen Ubergingen. Die Rubikonmetapher
steht gedanklich im Hintergrund meiner Landkarte, ist jedoch mit dem folgenden
Konzept angereichert und ,dynamisiert” worden.
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Abb. 1: Beraterische Landkarte zur Entscheidungslandschaft von Ratsuchenden

Die Dynamische Urteilsbildung von Bos (1978) basiert auf dem Gedankengut von Ru-
dolf Steiner. Das Modell beschreibt den ,Prozess der sozialen Urteilsbildung” und
symbolisiert mit einer Doppelschleife (Lemniskate) die rhythmische Bewegung zwi-
schen Wahrnehmungen, Gedanken, Zielen und Mitteln. Mit dem schlaufenartigen
Vorgehen wird der Mensch in seinem Denken, Fithlen und Wollen angeregt, und die
zentralen Aspekte einer Entscheidungsfindung werden prozesshaft miteinander ver-
bunden. Der Energiefluss zwischen dem gegenwartsbezogenen , Erkenntnisweg” und
dem zukunftsorientierten ,Wahlweg” fithrt zur Bildung eines Urteils und ermoglicht
es, Entscheidungen zu treffen (mehr dazu in Bichtold & Supersaxo 2005).

Das Konzept der Lage- und Handlungsorientierung von Kuhl (1983) geht davon aus,
dass das Wollen unterstiitzt werden muss, wenn es im Handeln miinden soll. Lage-
orientierte Personen fokussieren ihre gegenwirtigen Schwierigkeiten und entwickeln
ein Problembewusstsein. Die Lageorientierung ist wichtig, um einen Vorsatz und die
Energie zum Ausfithren schwieriger Absichten aufzubauen. Mit dieser Orientierung
wird das Absichtsgedichtnis inhaltlich ,geladen”. Handlungsorientierte Personen be-
sinnen sich demgegentiber auf ihre eigenen Ressourcen sowie darauf, etwas zu tun,
um die Lage zu veridndern. Fiir den Weg vom Wollen zum Handeln braucht es gemifs
diesem Konzeptjedoch beide Haltungen: Wenn wir Ziele erfolgreich umsetzen wollen,
ist es wichtig, zwischen dem Denken an Schwierigkeiten und dem Erleben von posi-
tiven Gefiihlen zu pendeln (Martens & Kuhl 2004).

Im vorliegenden Modell ist dieses Konzept mit der ,Moglichkeitsorientierung* und
der ,Realisierungsorientierung* erweitert worden, welche das Pendeln zwischen Aus-
gangslage und Handlung erleichtern sollen. Ziel ist es, dadurch den Moglichkeitssinn
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zu wecken, Energien aufzubauen und die Bereitschaft zum Entscheiden zu aktivieren.
Im Folgenden werden nun die relevanten Aspekte des Modells schrittweise erliutert:

Vorstellung ,,etwas” zu tun — Ziel: Entscheidungssituation erkunden

Vor einer Beratung haben Ratsuchende meist eine mehr oder weniger diffuse Vor-
stellung davon, was sie fiir ihre personliche Zukunft eigentlich méchten. Das Erkun-
den dieser Vorstellungen sowie der Erwartungen an die anstehende Entscheidung hat
einen mafdgeblichen Einfluss auf das Gelingen einer Beratung. Zu Beginn der Bera-
tung stehen daher die Einschitzung der Situation, die eigenen Ressourcen, der wahr-
genommene Handlungsspielraum sowie die Bedeutsamkeit der Entscheidung im
Mittelpunkt.

Zudem konnen wir danach fragen, was bereits getan wurde, welche Vorentscheidun-
gen bereits getroffen wurden, was einer Entscheidung bisher im Wege stand und wel-
che Losungsvorstellungen hinter dem Erwarteten stecken. Damit wird ein Prozess in
Gang gesetzt und allenfalls auch ein bereits vorhandener Schwung aufgenommen.

Personen, die eine Bildungs- und Berufsberatung aufsuchen, sind in ihren Optionen
jedoch oft schon vorentschieden. Die Rat-Suche konzentriert sich dann auf das Kliren
des Angedachten und das , Aufladen” der anstehenden Entscheidung. Damit kommen
wir zum dynamischen Teil des Modells. Die Darstellung verdeutlicht, dass dieser Pro-
zess keineswegs linear, sondern vielmehr schlaufenartig und zyklisch verlduft.

Wiinschen — Ziel: Unverbindliche Ziele entfalten

Wiinsche sind Bestandteil des Erlebens aller Menschen und beeinflussen ihr Verhal-
ten, unabhingig, ob sie erreichbar sind oder nicht. Ein Wunsch ist ein ersehnter Er-
lebniszustand oder ein relativ unspezifisches Bediirfnis zu einem relevanten Anliegen.
Wiinsche signalisieren das Auftauchen eines Ziels, sie sind jedoch primir affektivund
noch nicht konkret.

Da Wiinsche unerfiillt bleiben, wenn sie nicht zu spezifischen Bediirfnissen werden,
geht es in dieser Phase darum, die aktuellen Hoffnungen und Befiirchtungen zu re-
flektieren und sie in bewusste Motive zu iibersetzen. Das inhaltliche Ordnen und Pri-
orisieren der Wunschvorstellungen hilft, vorerst unverbindliche, jedoch denkbare Zie-
le zu formulieren.

Wigen — Ziel: Allgemeine Zielrichtung kliren

Das Wigen als unverbindliches Nachdenken tiber Mittel und Wege ist ein zentrales
Element in Entscheidungsberatungen; besonders die Berufsberatung kénnte daher
auch als ,Erwigungsberatung” umschrieben werden. Zum Wigen gehoren das ver-
gleichende Abwigen sowie das Erwigen als Vorstufe des Handelns (Jiittemann 2008,
S.10).

Abwidgen wird zwar vorwiegend als rationaler Vorgang verstanden, doch auch da sind
die Emotionen immer beteiligt. In Beratungen kénnen wir zum Beispiel verschiedene
Optionen oder angedachte Entscheidungen miteinander vergleichen, beurteilen und
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gewichten. Das Erwigen basiert auf hintergriindigen Motiven und klirt, was erfiillens-
wert und erfiillbar erscheint — und was nicht. Mit dem Erwigen werden verschiedene
Moglichkeiten ins Auge gefasst und gedanklich durchgespielt (,Probehandeln”).

Mit dem sorgfiltigen Wigen von Handlungsalternativen wird eine allgemeine Ziel-
richtung entworfen, aber noch keine Zielentscheidung getroffen. Hierfiir braucht es
das Wihlen.

Wahlen — Ziel: Zielentscheidung treffen

Wihlen ist das Bevorzugen von einem Weg und beinhaltet eine eigene Zielsetzung.
Basierend auf den personlichen Erwartungen und Werten sowie der aktuellen Reali-
sierbarkeit wird mit der Wahl der Spielraum der Handlungsalternativen eingegrenzt
und eine Zielentscheidung getroffen. In einer Beratung werden nun mdglichst kon-
krete Ziele identifiziert und priorisiert. Hierbei ist darauf zu achten, dass die Ziele mit
dem jeweiligen Kontext vereinbar sowie aus eigenen Mitteln erreichbar sind.

Im Rubikonmodell beendet die Wahl das Wigen und mit dem Ubergang zum Wollen
wird der Rubikon tiberschritten. Da in meinem Modell das rhythmische Pendeln zwi-
schen den einzelnen Phasen zentral ist, erachte ich das Ganze jedoch eher als einen
spielerischen ,Tanz” an beiden Ufern des Rubikons. Beraterisch geht es in dieser
Phase somit darum, die Optionen zu konkretisieren sowie Kriterien fur die Zielerrei-
chung zu entwickeln.

Wollen — Ziel: Attraktives Zielbild entwerfen

Mit dem Wollen werden die Optionen und Ziele mit Energie geladen — das heif3t, nicht
nur das Ziel, sondern auch die Handlung wird angestrebt. Da Wollen die Absicht
beinhaltet, etwas zu tun, kann es auch als ein , handlungswirksames Wiinschen” (Bieri
2001) bezeichnet werden. Wollen bedeutet, emotional entschlossen zu sein, und die
Ratsuchenden kommen nun vom eher passiven in einen motivationalen Zustand.

Der Wille kann in der Beratung geférdert werden, wenn ein attraktives Zielbild ent-
worfen und mental dessen Erreichen ausgeschmiickt wird. Zudem kénnen wir mit
den Ratsuchenden Vorstellungen dariiber entwerfen, was sie zunichst tun wiirden,
gesetzt sie wiren schon entschlossen (,so tun als ob“ und mit der Entscheidung
,schwanger“ gehen). Das Wollen ist jedoch primir ein emotionales Bekenntnis zur
Zielerreichung und enthilt noch nicht zwingend eine praktische Absicht.

Nach dem ,Aufladen” der Entscheidung werden meines Erachtens viele Entschei-
dungsberatungen beendet. Dies bedeutet jedoch nicht, dass damit auch der Entschei-
dungsprozess abgeschlossen ist: Es kénnen Zweifel in Bezug auf die Wahl auftreten,
die Energie kann abhanden kommen oder es gibt Schwierigkeiten bei der Realisierung
im Alltag.

Entschlieflen — Ziel: Wegentscheidung treffen

Das Sich-EntschlieRen bedeutet ein , Sich-Offnen” — Ratsuchende entscheiden sich fiir
einen Weg und signalisieren ihre Handlungsbereitschaft. Mit dem verbindlichen Fest-
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legen auf einen Weg wird persénlich die Verantwortung dafiir itbernommen, ein
bestimmtes Ergebnis zu erreichen. Damit wird schliellich die Realisierung der ge-
planten Handlung eingeleitet. Entschlieflen beinhaltet somit eine konkrete Wegent-
scheidung, aber noch nicht zwingend, tatsichlich etwas zu tun.

Wagen — Ziel: ,Preis” in Kauf nehmen

Das Wagen ist emotional stirker gefirbt als das Wollen. Entscheiden bedeutet immer
auch Konsequenzen zu akzeptieren sowie den voraussichtlichen Aufwand und die teils
unvorhersehbaren Folgen in Kauf zu nehmen. Schwierige Entscheidungen verlangen
daher immer auch eine Portion Mut und Risikobereitschaft.

In der Beratung kénnen wir Ratsuchende fiir die Umsetzung ihres Entschlusses an-
tizipierend sensibilisieren, indem wir potenzielle Schwierigkeiten oder Hindernisse
gedanklich mit einbeziehen. Ratsuchende wagen dann die Entscheidungsumsetzung,
wenn sie sich aktiv auch fir den ,Preis” und die mit der Entscheidung verbundenen
Nachteile entscheiden. Damit der Entschluss zur Tat wird, braucht es jedoch noch den
Vorsatz.

Vorsatz ,etwas” zu tun — Ziel: Entscheidungsumsetzung initiieren

Der Vorsatz vermittelt zwischen Entschluss und Handlung, weil er die Energie auf die
Umsetzung richtet. Faktisch legt ein Vorsatz die Art und Weise der Zielerreichung fest
und spezifiziert Ort, Zeit sowie Art und Weise der Handlung (Gollwitzer 1991, S. 43).

In der Beratung konnen wir Ratsuchende dabei unterstiitzen, konkrete und gut ope-
rationalisierte Vorsitze zu bilden, um die selbst gesetzten Ziele zu erreichen. Hierfur
braucht es konkrete Durchfiihrungskoordinaten: wie, womit, wann, wo und allenfalls
mit wem? Idealerweise richtet sich nun die Energie der Ratsuchenden ganz auf die
Ausfiithrung des Gewihlten und Beschlossenen. Weil gute Vorsitze manchmal aber
auf der Strecke bleiben, ist es unter Umstinden notwendig, den Prozess der ,Ent-
scheidungsladung” erneut in Gang zu setzen, im Sinne von ,drei Felder zuriick”.

Der Sinn und Zweck dieser Landkarte besteht darin, die Komplexitit eines personli-
chen Entscheidungsprozesses moglichst praxistauglich abzubilden. Sie soll Beraten-
den helfen, jene Bereiche zu lokalisieren, welche fiir die oder den Ratsuchenden von
Bedeutung sind. So kann zum Beispiel das Phinomen , Unentschlossenheit” mithilfe
dieses Modells differenzierter unter die Lupe genommen werden, denn Ratsuchende,
die sich (noch) nicht entscheiden kénnen, sind nicht zwingend entscheidungsunfihig.
In der Lesart dieser Landkarte bedeutet unentschlossen sein: Eine Person kann sich
irgendwie und irgendwo momentan noch nicht éffnen. Uber die zyklisch-rhythmi-
schen Bewegungen wird die Entscheidung ,landschaftstauglich” aufgeladen — dadurch
konnen Offnungen entdeckt und erzeugt sowie Energien aufgebaut werden.

Im Workshop wurde das dargestellte Modell mit dem eigenen Entscheidungserleben
der Teilnehmenden vitalisiert — dazu sind nun auch die Leserinnen und Leser dieses
Beitrags eingeladen.
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Die Erfassung von Kompetenzen
und Potenzialen

KATHARINA EBNER

Ein wichtiges Ziel der Berufs- und Bildungsberatung ist es, Kenntnis iiber die Kompe-
tenzen eines Menschen zu generieren. Das Wissen iiber die Kompetenzen kann dabei
helfen, grundlegende berufskritische Entscheidungen zu treffen, wie beispielsweise die
Wahl einer Ausbildung oder eines Studienfachs, die Entscheidung iiber die Besetzung
einer Position im Unternehmen oder die Entscheidung iiber die Aufnahme in einem
Ausbildungscurriculum eines Unternehmens.

1  Kompetenz und Potenzial: Versuch einer Abgrenzung

Kompetenzen zu erfassen ist keine einfache Diagnostik, insbesondere aufgrund der
begrifflichen Unschirfe: Obwohl der Begriff der Kompetenz in zahlreichen Kontexten
genutzt wird (z. B. Stellenausschreibungen), darf man annehmen, dass das Verstind-
nis fiir den wissenschaftlichen Kompetenzbegriff nicht iiberall gleichermaflen ausge-
prigt und Grundlage der Kommunikation ist. Kompetenz im wissenschaftlichen
Sprachgebrauch wurde bis dato in den Sprachwissenschaften, in der Motivationspsy-
chologie (vgl. Weinert 2001), aber auch innerhalb der Rechtswissenschaften geprigt
und eingesetzt. Der Begriff der Kompetenz ist per se ein in vielen Disziplinen ver-
wendetes Konstrukt, das legitimerweise unterschiedliche Konnotationen hat. Méchte
man Kompetenzen im Bereich der Bildungs- und Berufsberatung erfassen, so bietet
sich die Abwendung von der alltagssprachlichen Verwendung und Anlehnung an die
diagnostische Perspektive der Psychologie an. Basierend auf Arbeiten von Heyse
(2004), Heyse und Erpenbeck (1997) sowie Erpenbeck und Rosenstiel (2003) versteht
man unter Kompetenz dann die ,Selbstorganisationsdispositionen psychischen und
physischen Handelns“ eines Individuums.

Eine Disposition ist eine relativ stabile Bereitschaft, ein bestimmtes Verhalten zu zei-
gen (Asendorpf 2004), und eine zu einem bestimmten Handlungszeitpunkt entwi-
ckelte innere Voraussetzung zur Regulation einer Tatigkeit (Erpenbeck & Rosenstiel
2003). Selbstorganisationsdispositionen sind handlungszentrierte Dispositionen ei-
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nes Individuums, in divergent-selbstorganisativen Handlungssituationen ein be-
stimmtes Verhalten zu zeigen. Kompetenzen stellen damit die in Handlungen reali-
sierten Selbstorganisationsdispositionen eines Menschen dar. Solche Dispositionen
werden insbesondere durch selbstorganisiertes Lernen und somit vorrangig in infor-
mellen Lernkontexten gebildet und verindert (ebd.). Sie stellen einen Teil des Poten-
zials eines Menschen dar.

Schuler umschreibt Potenzial als das ,in einem Menschen noch Schlummernde, sich
kiinftig erst Entfaltende, jedenfalls aber das nicht offensichtliche und leicht in seinem
tagtiglichen Verhalten sich Realisierende und zu Beobachtende“ (Schuler 2000, in
Rosenstiel & Lang-von Wins, S. 54). Der Begriff des Potenzials wird hiufig als Synonym
fuir Leistungsfihigkeit bzw. die Gesamtheit aller zur Verfiigung stehenden Leistungs-
moglichkeiten eines Menschen verwendet (Schuler 2000). Anders als eine Kompetenz
wird das Potenzial nicht in Klassen oder Facetten eingeteilt, sondern dient als gesamit-
heitlich umschreibender Begriff fiir die kognitiven, motivationalen und reflexiven Fa-
higkeiten einer Person (ebd.).

instrumentell selbstorganisiert handeln
(strukturieren), mit methodischem
Wissen Probleme kreativ [6sen

| Methodenkompetenz
kommunikativ und
kooperativ handeln, in
kreativer Art und Weise
Fachkompetenz Handlung Sozialkompetenz

geistig selbstorganisiert
handeln (Wissen
anwenden), mit
fachlichen Wissen
unscharfe Probleme

kreativ [5sen Personale Kompetenz | sich selbst gegeniiber
reflektierend und kritisch sein,
produktive Einstellungen,
Werthaltungen und Ideale
entwickeln

Abb. 1: Kompetenzfacetten und -definition nach Ebner (2006)

Dieser begrifflich eher uneindeutige Kontext der Kompetenz- und Potenzialdefinition
verursacht letztlich die erwihnte schwierige Operationalisierung und die damit ver-
bundenen Herausforderungen fiir das Anliegen, Kenntnis tiber die Kompetenzen ei-
nes Individuums zu gewinnen.
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2  Diagnostik von Kompetenzen

Begreift man Kompetenzen als Teil des Potenzials eines Menschen, bedeutet das, de-
ren Erfassung als eine Form der Potenzialanalyse zu verstehen. Jeglicher Diagnostik,
und auch der des Potenzials, geht im Idealfall die sorgfiltige Analyse des zu diagnos-
tizierenden Konstrukts voraus —im Fall des Potenzials die Analyse der Anforderungen,
die auf Grundlage der individuellen Leistungsvoraussetzungen bewiltigt werden sol-
len. Im Sinne der Forderung, dass grundsitzlich jede Diagnostik nur so gut ist, ,wie
die Anforderungsanalyse, die ihr vorausgeht“ (Lang-von Wins et al. 2008, S. 43), muss
die Bestimmung der zukiinftig erforderlichen Anforderungen den Bemiithungen um
die Analyse des Potenzials einer Person vorausgehen.

Die Arbeitspsychologie stellt etliche Verfahren zur Verfiigung, um die zu bewiltigen-
den Aufgaben in einem bestimmten Arbeitskontext oder einer Position oder Stelle zu
bestimmen. Bekannte Verfahren der Arbeitsanalyse sind beispielsweise das Verfahren
zur Ermittlung von Regulationserfordernissen in der Arbeitstitigkeit (VERA; Volpert
et al. 1983) oder RHIA (Analyse der Regulationshindernisse in der Arbeitstitigkeit;
Leitner et al. 1993), die Regulationshindernisse und -erfordernisse am Arbeitsplatz in
den Fokus riicken, d.h. vor allem organisatorisch-technische Bedingungen am Ar-
beitsplatz erfassen und auf handlungstheoretischen Modellen der Arbeitstitigkeit ba-
sieren. Verfahren, die neben den regulatorischen Anforderungen zusitzlich Faktoren
wie den sozialen Kontext beschreiben, sind beispielsweise der Fragebogen zur Ar-
beitsanalyse (FAA; Frieling & Hoyos 1978), der Job Diagnostic Survey (JDS; dt. Fassung
von Schmidt et al. 1985) oder der Fragebogen zur subjektiven Arbeitsanalyse (SAA;
Udris & Alioth 1980), die stirker auf die individuelle Wahrnehmung der Aufgaben
und Titigkeiten eingehen. Zur Anwendbarkeit und Giite dieser Verfahren sei an an-
dere Stellen verwiesen (Matern 1984, Greif 1991).

Anforderungsanalyse ——— Kompetenzprofii ———— Diagnose

} {
z.B. VERA, FAA, Direkte und indirekte
Gespriich u.v.m. Verfahren

Abb. 2: Vereinfachter Prozess kompetenzorientierter Eignungsdiagnostik

Diese und andere Verfahren der Arbeitspsychologie beziehen sich auf Positionen oder
Arbeitskontexte, die in der Gegenwart liegen. Fiir die Bestimmung von zukiinftigen
Anforderungen konnen sie nicht eingesetzt werden. Dafiir stehen andere Methoden
zur Verfiigung, wie beispielsweise die Delphi-Technik (vgl. Hider & Hider 2000,
Linstone & Turoff 1975) oder Szenario-Techniken — Verfahren, die besonders in der
Trendforschung angewendet werden. Sie helfen, ein Bild der Zukunft zu entwerfen,
was fiir die Erfassung von Leistungsvoraussetzungen fiir zukiinftige Anforderungen
elementar ist. Abgesehen vom groflen Aufwand, der bei diesen Verfahren betrieben
werden muss (Volkmann 2000), sind auf deren Basis formulierte Prognosen aber oft
fehlerbehaftet (Rosenstiel 2000).
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Man stelle sich folgendes Beispiel vor: Im Jahr 2006 schreibt ein Versicherungskon-
zern die Stelle eines Psychologen/einer Psychologin fiir die interne Personalentwick-
lung und Management-Diagnostik aus. Die Anforderungen wurden mithilfe des oben
genannten Verfahrens der Szenario-Technik fir einen Zeitraum von fiinf Jahren ab-
gebildet. Im Mittelpunkt der zukiinftigen Aufgaben in dieser Position soll die Kon-
zeption und Implementierung eines konzernweiten und international einsetzbaren
Curriculums zur Vorbereitung von Fiithrungskriften auf Auslandseinsitze in osteu-
ropiischen Lindern und im asiatischen Raum stehen. Mithilfe von eignungsdiagnos-
tischen Verfahren wird eine Psychologin als Potenzialtrigerin identifiziert und einge-
stellt. Im Jahr 2009 rutscht Deutschland in die weltweite Wirtschaftskrise. Die
osteuropiischen Geschiftsbereiche des Konzerns verlieren an Relevanz. Stattdessen
muss die Belegschaft im innerdeutschen Raum reduziert werden. Die Aufgaben der
HR-Expertin verdndern sich, sie wird mit der Durchfiihrung von Ausstellungsgespra-
chen betraut. Thre Neigungen und Kompetenzen fiir diesen Arbeitsalltag wurden im
Jahr 2006 weder abgefragt noch festgestellt. Die Stelle verliert nicht nur an Attraktivitit
fiir die Inhaberin, sondern fordert von ihr ginzlich andere Fihigkeiten als fiir die
Konzeption eines Curriculums zur Férderung interkultureller Kompetenz. Die Ent-
scheidung fiir diese Besetzung, die im Jahr 2006 getroffen wurde, stellt sich fiir die
Anforderungen im Jahr 2009 als fehlerhaft heraus: Der Person-Environment-Fit ist
nicht mehr gegeben.

Ob es richtig ist, sich fiir eignungs- bzw. potenzialanalytische Entscheidungen um ein
genaues Abbild der Zukunft zu bemiihen, soll an dieser Stelle nicht diskutiert werden.
Zentral ist die Schlussfolgerung, dass es kein fehlerfreies Bild der Zukunft geben kann,
es aber eine Konstante im Wandel gibt: den Wandel selbst. Diese Schlussfolgerung
bedeutet fiir die Potenzialdiagnostik, dass der Mensch als das zu diagnostizierende
Objekt als verinderungsfihig begriffen werden muss. Die Entwicklungsfihigkeit und
Verinderbarkeit eines Menschen wird dann beriicksichtigt, wenn an dieser Stelle eine
Kompetenzorientierung auf Basis des weiter oben gegebenen Verstindnisrahmens fiir
diagnostische Entscheidungen angenommen wird. Die Potenzialanalyse wiirde dann
von einer Eignungs- und Leistungsbeurteilung zu einem Instrument der Kompetenz-
erfassung werden.

3  Verfahren zur Kompetenzerfassung

Eine Vielzahl an unterschiedlichen Verfahren zur Kompetenzerfassung, die sich hin-
sichtlich Anwendungskontext, Aufwand, Giite und Kompetenzhaltigkeit unterschei-
den, steht bei der Entscheidung fiir ein Instrument zur Wahl (vgl. Erpenbeck & Ro-
senstiel 2003). Die Gesamtheit der zur Erfassung von Kompetenzen einsetzbaren
Instrumente und Methoden kann grundlegend in direkte und indirekte Methoden
unterteilt werden. Direkte Verfahren erfassen das Verhalten eines Individuums in Re-
al- oder Simulationskontexten; indirekte Verfahren erméglichen durch das Erfassen
von Daten einen Schluss auf das zugrunde liegende Verhalten.
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Zwei Grunde belegen die Fokussierung auf in der Eignungs- und Management-Diag-
nostik eingesetzte Verfahren fiir die Wahl von Instrumenten, die bei der Kompetenz-
erfassung unterstiitzen: In der Berufs- und Bildungsberatung werden diagnostische
Ansitze hiufig zur Auswahl von Berufs- und Bildungslaufbahnen oder zur Unterstiit-
zung von Entscheidungen iiber Besetzungen von Positionen herangezogen. Eine Fo-
kussierung auf Methoden, die explizit zur Selektion von Personen konzipiert wurden,
bietet sich deswegen an. Zum anderen tragen solche arrivierten Verfahren bereits das
Potenzial einer hohen Kompetenzhaltigkeit in sich, weswegen eine Neukonzeption
von Verfahren oder die Anwendung von méglicherweise weniger gut auf psychomet-
rische Glitekriterien tiberpriifte Verfahren hinsichtlich des Konzeptionsaufwands und
der Gefahr, darauf basierende fehlerbehaftete Entscheidungen zu treffen, nicht immer
sinnvoll ist. Im Folgenden werden exemplarisch einige eignungsdiagnostische Ver-
fahren vorgestellt, beziiglich ihrer Kompetenzhaltigkeit diskutiert und deren Einsatz
und Moglichkeiten zur Erhéhung der Kompetenzhaltigkeit unter Beriicksichtigung
der Taxonomie direkter und indirekter Verfahren vorgestellt.

Direkte Verfahren

Bei direkten Verfahren handelt es sich entweder um Beobachtungen des alltiglichen
Verhaltens oder um Verhaltensbeobachtungen in simulierten Kontexten. In simulier-
ten Kontexten (z.B. fithrerlose Gruppendiskussion im Assessment Center) werden
erfolgskritische Situationen nachgebildet, die durch das kiinstlich geschaffene Setting
frei sind von dufleren Stérgrofien, welche im Realkontext auftreten konnten. Die Kon-
zeption von Simulationen erfordert eine sorgfiltige und sehr spezifische Aufgaben-
analyse, und die Durchfithrung der Simulation sollte sehr strukturiert ablaufen, um
die Kompetenzhaltigkeit des Verfahrens zu gewihrleisten. Insbesondere die Arbeits-
probe als Simulation einer reprisentativen Situation aus dem Arbeitskontext ist ein
hoch valides Eignungsdiagnostikum: Schmidt und Hunter (1998) berichten eine Kri-
teriumsvaliditit von .54 fiir Arbeitsproben, was bedeutet, dass die , Richtigkeit* der auf
Grundlage der Arbeitsprobe getroffenen Entscheidung — beispielsweise tiber die Ein-
stellung einer neuen Mitarbeiterin — relativ hoch ist: Im Vergleich zu vielen anderen
von den Autoren untersuchten Methoden der Personalauswahl weist die Arbeitsprobe
die hochsten Werte auf, d. h. dass die Schlussfolgerung, wie erfolgreich ein potenzieller
neuer Mitarbeiter im Beruf sein wird, am besten durch die Ergebnisse einer Arbeits-
probe vorhergesagt werden kann.

Verhaltensbeobachtungen in realen oder simulierten Situationen haben zudem ei-
ne per se hohe Kompetenzhaltigkeit aufgrund ihrer Handlungsgebundenbheit.
Insbesondere fiir komplexe Arbeitstitigkeiten eignen sich deswegen direkte Verfah-
ren gut, um die fiir solche Titigkeiten notwendigen komplexen selbstorganisatori-
schen Handlungsvoraussetzungen vollstindig zu erfassen, da Kompetenzen in
komplexen Handlungen salient werden (Erpenbeck & Rosenstiel 2003). Der hohe
konzeptionelle und auswertungsbezogene Aufwand (vgl. Krohne & Hock 2007)
schrinkt die Praktikabilitit direkter Verfahren aber ein und verhindert deswegen
moglicherweise deren Einsatz.
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Indirekte Verfahren

Zur Ableitung von Kompetenzen aus indirekten Verfahren greift man auf Daten zu-
riick, die aus beobachtbarem Verhalten resultieren. Solche Daten kénnen sowohl aus
psychometrischen Tests stammen (Eigenschaftsprinzip) als auch aus Gesprichen, Re-
ferenzen oder biografischen Verfahren (Biografisches Prinzip).

Als Sammelbegriff fiir auf Grundlage der klassischen oder probabilistischen Testthe-
orie konstruierte Verfahren dienen Tests zur Abbildung spezifischer Leistungsvoraus-
setzungen wie Fihigkeiten, Interessen oder Personlichkeitseigenschaften. Ergebnisse
aus diesen psychometrischen Verfahren kommen Indikatoren dahinter liegender psy-
chologischer Konstrukte gleich, die die Voraussetzung zur Entwicklung von Kompe-
tenzen darstellen. Beispielsweise bildet eine hohe kognitive Fahigkeit (i. S. d. Intelli-
genz) das Lernpotenzial eines Individuums ab, das letztlich auch fiir den Ausbau von
Kompetenzen wichtig ist. Eine direkte Erfassung von Kompetenzen ist mit Tests nicht
moglich.

Das Interview ist das populirste Verfahren der (Eignungs-) Diagnostik und stellt einen
Sammelbegriff fiir vollig unstrukturiert bis vollig standardisiert ablaufende Gespriche
dar. Zur eignungsdiagnostischen Entscheidung iiber die Besetzung von Positionen
auf Grundlage eines Interviews werden Validititen von .05 bis .40 berichtet (Schmidt
& Hunter 1998), wobei die Validitit mit Zunahme der Standardisierung steigt. Das
Interview erdffnet zudem die Moglichkeit, kompetenzorientiert vorzugehen: Insbe-
sondere die Aufnahme von biografischen Fragen erméglicht das Erfassen von histo-
rischen — d. h. in der Biografie des Individuums liegenden — Ereignissen, die Ansatz-
punkte fiir die Entwicklung von spezifischen Kompetenzen waren.

Die Orientierung am biografischen Prinzip bedient sich der Primisse, dass vergan-
genes Verhalten der beste Pradiktor fiir zukiinftiges Verhalten ist (Owens 1976). Bi-
ografische Verfahren (z. B. biografischer Fragebogen) bedienen sich Fragen, die ver-
gangenheitsbezogene und verifizierbare Daten liefern. Die {iber die aus der
Testkonstruktion bekannte Itemselektion identifizierten Fragen eines biografischen
Fragebogens kommen der Kriteriumsvaliditit zugute: Die eignungsdiagnostische Gii-
te biografischer Verfahren insgesamt ist hoch; Schmidt und Hunter (1998) berichten
eine Validitit beziiglich des Auflenkriteriums Berufserfolg von .35. fiir biografische
Verfahren. Biografische Verfahren ermdglichen es, die Urspriinge der Entwicklung
der Kompetenzen abzubilden, motivationale Korrelate der Kompetenzentwicklung zu
identifizieren und konkrete Verhaltens- und Reaktionsweisen in Handlungssituatio-
nen zu erfragen. Zudem konnen Informationen iiber Einstellungen und Werte ge-
wonnen werden. Die Orientierung am biografischen Prinzip sichert somit grundle-
gend eine hohe Kompetenzhaltigkeit.
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4  Bilanzierung von Kompetenzen

Verfahren der Eignungs- und Managementdiagnostik kénnen im Prozess der Berufs-
oder Ausbildungswahl und fiir andere diagnostische Fragestellungen der Berufs- und
Bildungsberatung eingesetzt werden, um Kompetenzen zumindest teilweise oder in
Ansatzpunkten zu erfassen. Es existiert aber eine Vielzahl von Verfahren, die die Er-
fassung von Kompetenzen erméglicht, ohne dass eine grundlegende Anpassung an
die Voraussetzungen zur Kompetenzmessung vorgenommen werden miisste (vgl. Er-
penbeck & Rosenstiel 2003). Ein Beispiel dafiir ist die vom Zukunftszentrum Tirol in
Zusammenarbeit mit der Ludwig-Maximilians-Universitit entwickelte Kompetenzen-
bilanz.

Dies ist ein Verfahren, das streng biografieorientiert vorgeht. Es versteht dabei den Kli-
enten als Experten fiir seine individuelle Kompetenzentwicklung und besonders fiir
dessen Lebenszusammenhinge, die in ihrer Vielzahl aus unterschiedlichen Kontex-
ten, Rollen und Lernerfahrungen nicht nur die Quelle fiir die ganz persénlichen Kom-
petenzen sind, sondern auch das Potenzial zur Integration der personlichen Kompeten-
zen zu einem gesamtheitlichen Bild der eigenen Person und deren Werte, Motive und
Ziele darstellt. Im Zusammenhang mit den mittlerweile zur Normalbiografie geworde-
nen Briichen im Berufsleben bietet die Kompetenzenbilanz als Coaching-Verfahren
und damit als ein Tool, das tiber eine strukturierte gesprichsanalytische Vorgehenswei-
se operiert, das Potenzial zu erkennen, welche Kompetenzen man hat und in welchen
Kontexten diese Kompetenzen besonders gut zum Einsatz kommen kénnten.

Entsprechend dem weiter oben dargestellten Verstindnis von Kompetenzen als Selbst-
organisationsdisposition werden Kompetenzen in dieser Bilanzierung direkt aus dem
Handlungskontext heraus identifiziert. Uber die Reflexion der in der Vergangenheit lie-
genden Situationsbewiltigungen generiert die Klientin ein Verstindnis fiir ihre person-
lichen Ressourcen und Kompetenzen und damit fiir zukiinftige Ressourcen im berufli-
chen wie auch privaten Kontext. Die Kompetenzenbilanz verliduft tiber vier Sitzungen
mit einem Coach, der die katalytische Wirkung des biografieorientierten Vorgehens
fiir den Klienten steuert. Reflexionsprozesse stehen im Mittelpunkt und helfen bei der
Identifikation und Benennung von Fertigkeiten, Fihigkeiten und Kompetenzen.

ZUKUNFTSZENTRUM TIROL

| Gruppenworkshop | 1. Coaching-Sitzung | 2. Coaching-Sitzung | 3. Coaching-Sitzung |

l | | |

Kick-Off Lebensprofil Reflexion Kompetenzen
Kennenllnernen \X{erdli:gang Stirken Ziele
Prozesserlauterung Tatigkeiten Aktionsplan
Fertigkeiten Bilanz/Nachweis

Abb. 3: Arbeitsprozess und -ergebnisse der Kompetenzenbilanz
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5 Resiimee

Bei der Wahl eines geeigneten Instruments, das bei der Erfassung oder Bilanzierung
von Kompetenzen unterstiitzen soll, stellen sich hinsichtlich des Aufwands und der
Giite diverse Fragen. Bevor ein Instrument gewihlt werden kann, muss das Ziel der
Kompetenzerfassung klar sein: Handelt es sich um ein diagnostisches Tool oder eher
um ein Beratungsinstrument? Gibt es konkrete (Arbeits-) Anforderungen an die Kli-
entin, deren Bewiltigung iberpriift werden soll, oder liegt das eher unspezifische An-
liegen vor, generelle Kenntnisse tiber das eigene Kompetenzportfolio zu generieren?
Sind bereits etablierte Instrumente vorhanden, die so verindert werden kénnen, dass
die Kompetenzhaltigkeit des diagnostischen Urteils steigt, oder sollen neuartige Ver-
fahren eingesetzt werden? In jedem Fall hilft bei der Wahl eines geeigneten Verfahrens
die Konzentration auf einige wesentliche Punkte, die im Folgenden zusammengefasst
werden.

Der Konstruktionsaufwand fiir neue diagnostische Verfahren ist sehr hoch. Die Ent-
wicklung eines beispielsweise institutionseigenen Tools entspricht zudem meist nicht
der erwihnten Komplexitit des wissenschaftlichen Begriffsverstindnisses von Kom-
petenzen, und die Richtigkeit der Ergebnisse kann ohne die bei arrivierten Verfahren
bereits nachgewiesene psychometrische Giite kaum eingeschitzt werden. Die Validitit
der Ergebnisse ist aber essenziell, um eine gute Kompetenzdiagnostik zu betreiben.
Der Einsatz bereits validierter Verfahren sichert deswegen die psychometrische Qua-
litdit und Urteilsgtite.

Die Beurteilerkompetenz — also die Fihigkeiten des Beraters, die Ergebnisse korrekt
zu interpretieren — ist insbesondere bei der Beriicksichtigung des biografischen Prin-
zips ein entscheidender Faktor, der die Giite und Kompetenzhaltigkeit der Ergebnisse
mafigeblich beeinflusst: Eine sorgfiltige Beurteilerinnenschulung fiir den Einsatz von
biografischen Verfahren, deren Ergebnisse sehr komplex sind, ist deswegen auch fiir
die Analyse von Kompetenzen von grofier Bedeutung.

Zur Erfassung von in informellen Lernkontexten erworbenen Leistungsvoraussetzun-
gen ist die Abwendung von eignungsdiagnostischen Verfahren zu empfehlen, die ih-
ren Fokus auf in formellen Lernkontexten erworbene Qualifikationen haben; vorzu-
ziehen sind eigens zur Kompetenzerfassung konzipierte Instrumente, d.h.
Instrumente zur Erfassung von aus informellen Lernkontexten stammenden Lerner-
gebnissen.

Zusammenfassend lisst sich sagen, dass der konkrete Kontext, die genaue Fragestel-
lung und/oder das Anliegen des Klienten, die Voraussetzungen zur Wahl eines ge-
eigneten Hilfsmittels der Kompetenzerfassung diktieren. Die Kompetenzerfassung in
der Berufs- und Bildungsberatung kann auf bekannte Methoden der Eignungs- und
Managementdiagnostik oder auf eigens fiir die Kompetenzmessung konzipierte Ver-
fahren zuriickgreifen. Fiir die Personalauswahl sollten Instrumente zur Kompetenz-
erfassung nicht ohne eine sorgfiltige vorherige Anforderungsanalyse eingesetzt wer-
den. Eine hohe Strukturierung der Instrumente sichert zudem die Ergebnisgiite:
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Gerade bei Kompetenzerfassungen, die iiber Gespriche ablaufen, gewihrleistet eine
sinnvolle Strukturierung des Gesprichs die Kompetenzhaltigkeit (vgl. das multimo-
dale Interview, Schuler 2002). In Gesprichen sollten — wo mdéglich — simulationsori-
entierte Techniken inkludiert werden, die nicht nur die Augenscheinvaliditit des Ver-
fahrens fiir den Klienten erhéhen, sondern insbesondere der Beraterin wertvolle
Hinweise auf Verhaltensweisen in realen Kontexten liefern. Die Inklusion biografi-
scher Fragen ist letztlich eine weitere wichtige Voraussetzung, um die Erfassung von
Kompetenzen zu optimieren und die Ergebnisse aus dem diagnostischen Prozess op-
timal nutzbar zu machen.

Das Erfassen von Kompetenzen und Potenzialen stellt hohe Anspriiche an eine Berufs-
und Bildungsberaterin. Die Bemiithungen aber lohnen sich, da auf Basis solch kom-
plexer Informationen dem Klienten zuverlissige und individuell passende Empfeh-
lungen gegeben werden konnen. So profitieren der Klient und der Beratungsprozess.
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Webbasierte Bildungsberatung
als neues Angebot

GERHARD HINTENBERGER

Die Statistik spricht eine eindeutige Sprache: 71% der Bevolkerung tiber 16 Jahre nutz-
ten in den letzten drei Monaten das Internet, bei den 16- bis 34-J3hrigen waren es iiber
90 % (vgl. Statistik Austria 2010). Das Internet gilt heute als alltigliche Kommunika-
tionsplattform, wird als Informationsreservoir genutzt und als breit geficherter Su-
permarkt fiir Einkdufe jeder Art verwendet. Es war also nur mehr eine Frage der Zeit,
bis psychosoziale Beratung und in der Folge auch Bildungsberatung sich dieses Me-
diums bedienten.

Dafiir gibt es auch gute Griinde: Klientinnen und Kunden nutzen vermehrt die Mog-
lichkeiten virtueller Beratung, indem sie im Schutze weitgehender Anonymitit {iber
ihre Probleme schreiben und sich schriftbasiert zu lebensrelevanten Themen beraten
lassen. Sie l6sen sich von den strukturellen Vorgaben einer Beratungsstelle, wie den
festgesetzten Offnungszeiten, und verwenden das asynchrone Kommunikationsme-
dium E-Mail fiir die Formulierung ihres Beratungsanliegens. Wird die Pramisse, sich
an den Bediirfnissen der Ratsuchenden und der soziokulturellen Verinderungsdyna-
mik zu orientieren, ernst genommen, sind internetbasierte Beratungsangebote die lo-
gische Konsequenz. Dies fiihrt allerdings automatisch zu einer Reihe von Fragestel-
lungen, die eine methodisch-inhaltliche Ebene ebenso mit einbeziehen, wie Fragen
des Datenschutzes und der Qualititssicherung im virtuellen Raum.

1  Computervermittelte Kommunikation

Computervermittelter Kommunikation wird immer wieder unterstellt, dass die ihr ei-
gene Sinneskanalreduktion zu einer Verarmung im kommunikativen Geschehen fiih-
re. Sie folge schlussendlich nur einer rein technischen Logik und verliere dabei typisch
menschliche Begleitphinomene (Stichwort ,Sinnlichkeit“). Déring (2003) kategori-
siert in ihrer sozialpsychologischen Abhandlung tiber das Internet weitere Theorien,
die ein differenziertes Bild der Vor- und Nachteile computervermittelter Kommuni-
kation beschreiben. Fiir die Onlineberatung von besonderer Bedeutung sind dabei
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Beobachtungen, dass Nivellierungseffekte durch die Reduktion sozialer Hinweisreize
entstehen kénnen. AuRere Kriterien spielen also zunichst keine so groe Rolle wie im
Face-to-Face-Kontakt und erméglichen dadurch eine groflere Offenheit aufgrund po-
sitiver Voreingenommenheit dem Kommunikationspartner gegeniiber. In der pseu-
doanonymisierten Welt des Internet bleibt es den einzelnen Personen selbst tiberlas-
sen zu entscheiden, was sie von sich preisgeben und welche Teilidentititen stirker
prisentiert oder verdeckt werden. Aufgrund fehlender visueller und akustischer Reize
wird die eigene Vorstellungskraft und Projektionsbereitschaft angeregt. Dies fithrt zu
dem paradoxen Effekt einer Empfindungssteigerung durch Sinneskanalreduktion.
Computervermittelte Kommunikation kann also eine , Dialektik von kérperlicher Ab-
wesenheit und sinnlicher Prisenz, physischer Distanz und psychologischer Nihe“
(Doring 2003, S. 367) erzeugen.

Zudem ist es moglich, technikbasierte Einschrinkungen durch eine kreative Meta-
kommunikation mithilfe von Emoticons (z.B. ;-) oder :-( ), Akronymen (z.B. lol =
,laughing out loud“) oder Inflektivkonstruktionen (z.B. *gespanntwartet*) zu redu-
zieren. In der Onlineberatung wird es nicht als Ziel angesehen, simtliche Kommuni-
kationsdetails einer Face-to-Face-Situation zu iibersetzen, sondern die Unterschiede
fuir diesen speziellen Beratungskontext zu nutzen (vgl. Hintenberger 2000).

2 Welche Vorteile bietet internetbasierte Bildungsberatung?

Onlineberatung erméglicht eine offenere Problemkommunikation, als dies in vielen
Fallen in einer Face-to-Face-Beratung méglich ist.

Einer der grofien Vorteile zeitversetzter Onlineberatung besteht darin, dass Mails un-
abhingig von den Offnungszeiten einer Beratungsstelle geschrieben werden kénnen.
Aus einer sicheren Distanz heraus erfolgt die Kontaktsteuerung selbstbestimmt, so-
dass eine Beratung auch ohne grofes schlechtes Gewissen abgebrochen werden kann.
Zu beobachten ist dabei der paradoxe Effekt, dass gerade die Moglichkeit zur Anony-
mitit das Ausmaf an Offenheit ebenso erhéht wie die eigene Kontrolle iiber Nihe und
Distanz innerhalb der Beratung. Klienten und Kundinnen entscheiden in dieser Be-
ratungsform autonomer dariiber, welche Ausschnitte ihrer Personlichkeit sie preis-
zugeben bereit sind. Weder Aussehen, Kleidung, szenisches Erscheinen und Auftreten
noch andere sozial kategorisierbare Phinomene (mit Ausnahme der geschriebenen
Sprache) spielen im Kontakt eine Rolle, wodurch das eigene Selbstgefithl und im
wahrsten Sinn des Wortes das Gesicht gewahrt werden kénnen (vgl. Schultze 2007).

Onlineberatung erméglicht selbstreflexive Prozesse und Problemdistanzierung.

Die Auseinandersetzung in der Mailberatung erfolgt zunichst im Akt der Verschrift-
lichung einer eigenen Fragestellung in einem Interaktionsprozess mit sich selbst (vgl.
Knatz & Dodier 2003). Die so angeregten selbstreflexiven Prozesse fithren automatisch
in eine exzentrische Position, die der Klientin eine Problemdistanzierung, meist einen
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Uberblick und im giinstigsten Falle sogar einen Expertinnenblick erméglicht. Schrift-
basierte Sprache erfordert mehr Prizision im Ausdruck. Dies erhoht die Wahrschein-
lichkeit, dass bei Informationsanfragen der Beratungsfokus vom Kunden von vornhe-
rein genauer formuliert wird.

Onlineberatung erméglicht eine erhéhte Veranderungsbereitschaft.

Klienten und Kundinnen sehen sich in der Beratung, die schriftbasiert und zeitversetzt
erfolgt, zundchst nicht einer konkreten Person, sondern einem Text gegentiber. Ein
Text kann in Abschnitten gelesen werden, er kann weggelegt und wieder hervorgeholt
werden. Die eigenen Einfille, Emotionen und Kommentare treffen nicht auf die un-
mittelbaren Reaktionen eines Gegeniibers, wodurch die innere Zensurbereitschaft
und Abwehr verringert werden. All das erméglicht es, sich offener auf die Inhalte der
Beraterantworten einzulassen und — wo notwendig — sich selbst infrage zu stellen.
Mithilfe einer mehrstufigen Textaneignung entsteht so eine ,erhéhte Verinderungs-
bereitschaft“ (Schultze 2007, S. 6). Dies gilt eingeschrinkt auch fiir die synchrone
Telekommunikation, wie den Chat, wo der Text als Briicke zwischen Kunde und Be-
raterin angstmindernd wirken kann.

Onlineberatung erméglicht schriftbasierte Nachhaltigkeit.

Die schriftliche Darstellung des Beratungsprozesses erméglicht eine Vertiefung des
Problemverstindnisses und der Informationsaneignung, da die Aussagen des Beraters
nachhaltig verfiigbar sind und so wiederholt gelesen werden kénnen. Wichtige Infor-
mationen bleiben archiviert erhalten und verblassen nicht, wie dies nach einer akus-
tikzentrierten Face-to-Face-Beratung immer wieder passiert. Durch digitalisierte Spei-
cherung schriftbasierter Beratung wird der Transfer der Beratungsinhalte in den
Lebensalltag der Klientinnen und Kunden wahrscheinlicher.

Onlineberatung erméglicht einen gezielten Einsatz von Wissens- und
Informationsmanagement.

Ein wichtiger Teil der Beratungsarbeit ist es, Informationen zur Verfigung zu stellen.
In der Onlinebildungsberatung kénnen diese Ressourcen tiber Verlinkungen direkt
verfugbar, Hintergrundinformationen als Dokumente zuginglich gemacht oder An-
regungen als Textbausteine vorbereitet werden. Schulmeister (2007, S.266) spricht
in diesem Zusammenhang von ,der kognitiven Plausibilitit von Hypertext“. Die An-
nahme, dass die vorhandene strukturelle Ahnlichkeit zwischen Denken und Hyper-
texten (wie z. B. die Navigation innerhalb digitalisierter Texte mithilfe von Links) au-
tomatisch zu einer Verbesserung des kognitiven Lernerfolgs fiihrt, konnte von der
Gehirnforschung bislang allerdings nicht bestitigt werden. Dennoch kann davon aus-
gegangen werden, dass Informationen, die tiber hypertextuale Moglichkeiten zur Ver-
fugung gestellt werden, einer natiirlichen Lernumgebung entsprechen.

Onlineberatung erméglicht, Qualititskontrolle und Supervision effektiver zu
gestalten.

Findet Onlineberatung zeitversetzt statt, kénnen die Antworten ohne Zeitdruck auch
in mehreren Etappen verfasst werden. Zudem erméglicht die Zerdehnung der Bera-
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tungszeit auch die Recherche fiir fundierte Antworten oder das Gegenlesen durch
Kolleginnen. Auch im Chat kénnen durch Livesupervision oder ein Reflecting-Team
die Settingvariablen optimal fiir Qualititsmanagement und Ausbildung genutzt wer-
den. Die Tatsache, dass der komplette Beratungsverlauf1:1 zur Verfiigung steht, erhoht
zudem die Wahrscheinlichkeit einer konstruktiv-kritischen Reflexion des Beratungs-
geschehens.

3  Einschrankungen in der Onlineberatung

Neben vielen Vorteilen gibt es in der Onlineberatung aber auch Einschrinkungen und
Gefahrenzonen. Durch den Wegfall von Gestik und Mimik fehlen entscheidende
Steuerungsmoglichkeiten im Beratungsprozess. So ist es nicht méglich, Klientinnen
nonverbal zu verstirken und ihre emotionale Stimmung tiber den Kérperausdruck
einzuschitzen. Es kann also nicht direkt tiberpriift werden, welche Resonanzen die
Berateraussagen hervorrufen. Dies gilt besonders fiir den Fall einer zeitversetzten
Kommunikation wie zum Beispiel in der Mailberatung. Eine Beratungsantwort, die
meist erst einige Tage nach der Anfrage verschickt wird, erreicht die Kundin mogli-
cherweise in einer ganz anderen emotionalen Verfassung als beim Abfassen der E-
Mail.

Das Fehlen direkter Riickmeldemdglichkeiten in der Mailberatung kann zudem hiu-
figer zu Missverstindnissen in der Kommunikation fithren. Schriftbasierte Symbole
als Ersatz fiir den Ausdruck einer meist unbewusst ablaufenden Kérpersprache sind
nicht differenziert genug, um die Vielfalt menschlicher Emotionen darzustellen. Sie
reduzieren Effekte, die durch den Wegfall parasprachlicher Elemente entstehen, kon-
nen diese jedoch nicht komplett ersetzen.

Die Informationsmenge, die in einer Onlineberatung transportiert wird, ist meistens
geringer als in der Face-to-Face-Beratung. Dies kann vor allem bei komplexen Frage-
stellungen zu Problemen fiithren.

Nichtunerwihntbleiben darfauch die Tatsache, dass im Falle einer computerbasierten
Kommunikation dem Aspekt des Datenschutzes und der Datensicherheit ein beson-
deres Augenmerk gewidmet werden muss.

4  Aufbau einer Onlineberatungsstelle

Die Annahme, dass die Erfahrung im privaten und beruflichen Schreiben von E-Mails
sowie das Vorhandensein eines E-Mailprogramms ausreicht, um kompetente Online-
beratung durchfithren zu kénnen, erweist sich in der Praxis schnell als Trugschluss.

In der Onlinekommunikation mit sensiblen Daten und Inhalten ist dem Datenschutz
und der Datensicherheit (vgl. Wenzel 2008) héochste Prioritidt zuzuschreiben. Dies
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kann tiber herkémmliche Mailprogramme und unverschliisselte Mailkommunikation
nicht gewihrleistet werden. Im Onlineberatungsbereich werden deshalb webbasierte
Losungen (z. B. www.beranet.de) eingesetzt. Hier bekommen sowohl die Beraterin als
auch die Klienten einen eigenen Benutzernamen und ein Passwort und kénnen sich
so verschliisselt auf einer Plattform einloggen, um dort ihren Beratungsdialog zu fiih-
ren. Auch wenn sich viele der hier dargelegten Ausfithrungen auf zeitversetzte On-
lineberatung beziehen, darf nicht vergessen werden, dass Onlineberatung mehr als
nur die Mailberatung umfasst. Beratung kann auch im Chat, in Foren oder — in die
Zukunft blickend — in Web 2.0-Anwendungen (z. B. facebook) erfolgen. All diese un-
terschiedlichen Beratungstools konnen in einer webbasierten Plattform verwaltet und
nach Bedarf zu- und abgeschaltet werden.

Methodische Ansitze und Interventionsstrategien, die in einer Face-to-Face-Beratung
erfolgreich eingesetzt werden, miissen fiir den Bereich der Onlineberatung adaptiert
und in vielen Fillen auch erginzt werden. Dies setzt voraus, dass Beraterinnen dem-
entsprechend geschult werden und die Moglichkeiten bekommen, sich in diesem Be-
reich fortzubilden. All das benétigt personelle, finanzielle und strukturelle Ressourcen,
um Qualititsstandards zu erfiillen, wie sie auf der Homepage der Osterreichischen
Gesellschaft fiir Onlineberatung (OGOB, www.oegob.net) aufgelistet sind.

Betrachtet man die Entwicklung der Onlineberatung unter dem Gesichtspunkt zu-
nehmender Institutionalisierung (vgl. Kithne 2009), kann von einer ,Objectification”
gesprochen werden, in der die wissenschaftliche Reflexion zunimmt, Best-Practice-
Beispiele vorhanden sind und objektiviertes Wissen wichst. Dies driickt sich auch in
der Griindung des e-beratungsjournal.net, Fachzeitschrift fiir Onlineberatung und
computervermittelte Kommunikation als Open-Access-Projekt aus (www.e-beratungs-
journal.net). Obwohl die ,Sedimentation®, also die vollstindige Institutionalisierung
noch aussteht, kann davon ausgegangen werden, dass sich Onlineberatung und damit
auch Onlinebildungsberatung in absehbarer Zeit ganz selbstverstindlich als integraler
Bestandteil der medialen Lebenswelten von Klientinnen und Beratern etablieren wird
(vgl. Hintenberger & Kiihne 2009).
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4 Wissen und Informationen managen






Theorien und Modelle des Wissens-
managements in sozialen Systemen

CHRISTIAN STARY

Anhand praxiserprobter Denkschulen und damit verbundener methodischer Ansitze
des Wissensmanagements wird in diesem Beitrag ein nutzungsorientierter Zugang mo-
tiviert. Wesentliche Merkmale sind der individualisierbare Inhalt sowie der situative
Handlungsbezug, die beispielsweise Bildungsberaterinnen und -beratern und ihren Kli-
enten kontext-sensitive Interaktion erméglichen.

1  Wissensmanagement als spiralférmiger Prozess

Wissensmanagement umfasst Instrumente und Strategien, die dem Erwerb oder der
Gewinnung, dem Erhalt, der Analyse, der Organisation, der Verbesserung, der Ver-
teilung bzw. Teilung von Expertise und Erfahrung dienen. Die in den letzten Jahren
starke Ausdifferenzierung von Instrumenten (vgl. Dalkir 2005) wird dennoch von
grundlegenden Denkschulen und Ausgangserkenntnissen geprigt. So stellten Nonaka
und Takeuchi bereits 1995 mit ihrer Wissensspirale (siche Abb. 1) nicht nur den Bezug
von Wissensmanagement zu sozialen und kognitiven Systemen her, sondern riickten
die Explizierung von Wissen in den Mittelpunkt von Wissensmanagement-Aktivititen.

Wissensschaffung auf tiberindividueller Ebene verstehen sie als Prozess, der Wissen von
Individuen verbreitet und in sozialen Systemen wie Organisationen verankert. Letztere
werden vermehrt als Netz von Interakteuren begriffen (vgl. Back et al. 2005), da sie
Interaktionsgemeinschaften (z. B. Bildungsberater, Bildungswillige, Coaches, Mento-
rinnen) bilden, die organisationale Ebenen und Grenzen tiberwinden. In diesen Ge-
meinschaften spielt explizites Wissen als menschlich artikulierbares und damit ein-
fach in natiirliche Sprache tibertragbares Wissen eine wesentliche Rolle. Es stellt
allerdings nur einen kleinen Teil des Wissensspektrums dar: , Knowledge that can be
expressed in words and numbers represents only the tip of the iceberg of the entire body of
knowledge“ (Nonaka & Takeuchi 1995, S. 60).

Den weitaus grofleren Teil von Wissen in Sozialsystemen macht sogenanntes impli-
zites Wissen aus, das sich auf einer niedrigen Bewusstseinsebene befindet. Da die
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Wissenstragerinnen und Wissenstrager die Entstehung und Anwendung dieses Wis-
sens meist verbal nicht erkliren konnen, ist es ohne weitere methodische Intervention
(vgl. Kelly 1955/1991) schwer zu (v)ermitteln und schlie8lich in formalen Sprachen
auszudriicken. Letzteres ist jedoch fiir den Einsatz informationstechnischer Systeme
unerlisslich. In den Quadranten des Spiralmodells werden die Uberginge zwischen
den beiden Wissenszustinden benannt, die auf individueller (z. B. Internalisierung)
und iiberindividueller Ebene (z.B. Sozialisation) angesiedelt sind. Durch eine konti-
nuierliche Abfolge der Zustandswechsel von Wissen entsteht verstirkt Wissen in
Gruppen und Organisationen — daher die Spirale und der Name des Modells.

tacit knowledge explicit knowledge

tacit knowledge Sozialisation _| Externalisierung

L

explicit knowledge | Internalisierung Kombination

Abb. 1: Wissensspirale nach Nonaka & Takeuchi (1995)

Der spiralformige Kreislauf schliefst sich, wenn bereits internalisiertes Wissen durch
Nachahmung oder Beobachtung im Rahmen der Sozialisation weitergegeben wird.
Die Annahme dabei ist, dass die Wissensentwicklung entlang der vier genannten
Uberginge kontinuierlich auf einer dreidimensionalen Spirale erfolgt, wobei die on-
tologische Ebene die dritte Dimension darstellt. Die erste ontologische Ebene ist das
Individuum (z. B. Bildungswillige), gefolgt von Gruppen (z. B. Peergroup), der Orga-
nisation (z.B. Verband der Bildungsberater/innen) und schliellich — der héchsten
ontologischen Ebene — der Interaktion zwischen Organisationen (z. B. zwischen dem
Berufsverband der Bildungsberater/innen und Universititen). Die spiralformige Wis-
sensentwicklung folgt, wie in der Abbildung ersichtlich, einem Ziel. Damit sind In-
tentionen verbunden, die Individuen, Gruppen und Organisationen verfolgen. Die
Zielfindung kann sich allerdings als schwierig herausstellen, da die kollektive Wis-
sensentwicklung mit Autonomie, Fluktuation, Redundanz und Vielfalt verbunden ist.
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2 Wissensschaffung als Ausgangspunkt fiir
zielgruppenorientiertes Wissensmanagement

Gehen wir davon aus, Bildungsberatung hitte zum Ziel, Individuen beztiglich ihrer
Bildungs- und Lernfihigkeit weiterzuentwickeln, dann ist das Wissen iiber deren Kli-
entel unerlisslich und im Gleichklang mit ihm auch weiterzuentwickeln. Wissens-
management-Aktivititen, die darauf ausgerichtet sind von, Wissen fiir und tiber Kun-
den und Kundinnen zu gewinnen, (gemeinsam mit ihnen) zu explorieren und zu
nutzen, werden dem Customer Knowledge Management (CKM) zugeordnet (vgl. Gebert
et al. 2003). Nach Nonaka und Takeuchi (1995) bildet implizites Wissen den Aus-
gangspunkt des Prozesses der gemeinsamen Wissensschaffung. In dieser Phase wer-
den individuelle Emotionen, Gefiihle und mentale Modelle geteilt, um eine gemein-
same Ebene der Verstindigung und Vertrauen aufbauen zu kénnen. Dieser Schritt
kann mit der Sozialisation gleichgesetzt werden. Er kann methodisch durch Beobach-
tung, Nachahmung und Brainstorming unterstiitzt werden.

Sobald eine gemeinsame Verstindigungsbasis geschaffen wurde, werden mentale
Modelle artikuliert und gemeinsame Visionen moglich (vgl. Senge 1990). Diese kén-
nen auf expliziter Ebene diskutiert und verandert werden, sowohl im Dialog als auch
durch kollektive Reflexion. Ziel ist Konsensbildung, um geschaffenes Wissen indivi-
duell annehmen zu kénnen. Vorstellungen kénnen anhand strategischer Zielsetzun-
gen bzw. von Visionen erliutert werden, ehe sie in einem Archetyp (Modell) konsoli-
diert werden. Dieses Modell soll Experimente und Tests mit entwickelten und
angenommenen Konzepten erlauben. Die Kombination von neu geschaffenem Wis-
sen mit existierendem explizitem Wissen begiinstigt die Uberpriifung der Konzepte
auf ihre Tauglichkeit. Erst dann kann Wissen vermittelt werden.

Da es sich bei iiberindividueller Wissensentwicklung um einen kontinuierlich zu ver-
bessernden Prozess handelt, ist dieser mit der Bildung eines Archetyps nicht abge-
schlossen. Vielmehr wird der Archetyp in die nichsthohere ontologische Ebene ein-
gebracht. Dies bedeutet, das generierte Wissen wird allen bislang nicht involvierten
Individuen zuginglich gemacht. Durch Internalisierung kann es verinnerlicht und auf
dieser Ebene wirksam werden —die Gruppe bzw. Organisation hat gelernt. Methodisch
kann diese fiir soziale Systeme entscheidende Phase durch handlungsgeleitetes Lernen
unterstiitzt werden.

Rahmenbedingungen fiir die Generierung von Wissen
Die Rahmenbedingungen fiir erfolgreiche Wissensgenerierung sind allerdings seitens
der Verantwortlichen zu schaffen. Dabei sind mehrere Faktoren entscheidend:
1. Sicherstellung von Transparenz der Intention — sie wird traditionell mittels Stra-
tegiebildung und dem Streben nach deren Zielerreichung geschaffen;
2. Berticksichtigung der Autonomie von MitarbeiterInnen — sie wird durch Selbst-
organisation und Partizipation begiinstigt;
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3. Fluktuation sowie kreatives Chaos — sie werden durch eine gemeinsame Sprache
gefordert (kreatives Chaos braucht Selbstreflexionsfihigkeit);

4. Redundanz,vor allem iiber operative Belange hinausreichend —sie begiinstigt den
Austausch impliziten Wissens und beschleunigt so die Wissensspirale;

5. Zulassen und Foérderung von Vielfalt, die der Komplexitit der Umwelt entspricht.

Mafinahmen, die die Wissensschaffung begiinstigen, umfassen nach von Krogh, No-
naka & Ichijo (2000, S. 9): Etablieren einer Vision, Konversation pflegen, Mobilisieren
von Wissens“aktivisten“, Herstellen von geeignetem Kontext und Globalisieren von
lokalem Wissen. Die Wissensschaffung erfolgt idealerweise im Ba (vgl. Nonaka &
Konno 1998, Nonaka & Toyama 2003). Es bedeutet zu deutsch ,, Ort“ oder ,Platz* und
meint ,shared context in motion®, also den gemeinsamen Kontext, der zu Wissenstei-
lung, -generierung und -nutzung fithrt: , Ba provides the energy, quality, and places to
perform the individual knowledge conversion and to move along the knowledge spiral” (No-
naka & Toyama 2003, S. 6). Ba versucht den Fluss von bedeutender Information fiir
ein soziales System zu verorten. Wissensgenerierung findet demnach genau dann
statt, wenn Bedeutung und Kontext verindert werden. Wissen wird als in Ba einge-
bettet betrachtet. Sobald es davon getrennt wird, wird es zu Information, die dann
unabhingig vom Ba weitergegeben werden kann. Information ist also, anders als Wis-
sen, nicht an ein Ba gebunden.

Nonaka & Konno (1998) unterscheiden vier Kategorien Typen von Ba. Sie beziehen
sich auf die vier Formen der Wissensumwandlung, die im Spiralmodell angegeben
werden, und unterstiitzen somit die Umsetzung des Modells in der Praxis:

1. Ausgangs- (Originating) Ba als Ort direkter menschlicher Interaktion. Es bezeich-
net den Austausch von Erfahrungen, mentalen Modellen und Emotionen. Es sol-
len Sympathie, Vertrauen und Empathie entstehen und so Barrieren zwischen
Individuen fallen. Zur Sozialisation wird Verhalten gemeinsam ausgerichtet.

2. Interaktions- (Interacting oder Dialoguing) Ba als weiterer Ort direkter menschli-
cher Interaktion, diesmal allerdings auf Gruppenebene. Personen treffen mit ei-
ner passenden Mischung an Vorkenntnissen zusammen. Es werden gemeinsame
Begriffe und Konzepte erarbeitet, um die Externalisierung von Wissen zu ermog-
lichen.

3. Systemisches (Cyber oder Systemizing) Ba als virtueller Interaktionsort fiir Gruppen.
Explizites Wissen wird schriftlich an viele Personen tibertragen (z. B. Groupware)
— Kombination kann erfolgen.

4. Praktizierendes (Exercising) Ba als Ort der Umsetzung, da hier das explizite Wis-
sen, das im Systemischen Ba tibertragen wurde, in Handlungen miindet, zu-
nichst zur Ubung.

Mit dem Konzept des Ba geben Nonaka etal. jenes Umfeld an, in dem Wissen generiert
werden kann. Auch im Fall der Bildungsberatung gilt es, Transparenz und Offenheit
zu schaffen, um den gemeinsamen Aufbau von Wissen zu ermdglichen. Die Trans-
parenz betrifft sowohl individuelle Entwicklungsziele als auch mégliche Bildungsziele,
die im Rahmen von Bildungsprozessen abzugleichen bzw. in Einklang zu bringen
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sind. Mit Offenheit wird nicht nur die Bereitschaft angesprochen, aktiv zuzuhéren
oder neue Wege in Betracht zu ziehen, sondern auch die Erschlieffung der Vielfalt an
Wegen, die im Rahmen von Bildungsprozessen (vor allem seitens der Beratung) ein-
geschlagen werden konnen.

3  Werte schaffen durch Lernen

Gemeinsam geschaffenes Wissen ist nicht nur durch die Werte bestimmt, die indivi-
duelle als auch organisationsrelevante Handlungen mit sich bringen, sondern schaftt
auch Wert(e) an sich. Allee (2003) zeigt mit ihren Strukturanalysen die Bedeutung von
Vernetzung fiir individuelle und kollektive Erkenntnis, indem Werte-Beziehungen
zwischen Handlungstragerinnen und -trigern thematisiert und analysiert werden. In
sogenannten ,value networks“ werden materielle (tangibles) und immaterielle Werte
(intangibles) zwischen Handlungstrigern (im Falle der Bildungsberatung etwa die
Beratenden und die Beratenen) ausgetauscht.

Diese Interaktionen werden als Teil organisationaler Intelligenz betrachtet. Allee be-
schreibt organisationale Intelligenz als Fihigkeit (einer Organisation), sich selbst und
die Umwelt mit kognitiven Mitteln reflektieren zu kénnen. Reflexionsfihigkeit erhoht
die Handlungsfihigkeit eines sozialen Systems und sollte auf allen Ebenen, wenn auch
unterschiedlich unterstiitzt, zu finden sein:
o operative Ebene: Nutzung von Internet, Portalen, Datenbanken mit Praxisanwen-
dungen
o taktische Ebene: Wissensnetze durch Praxisgemeinschaften (Communities of
Practice)
o strategische Ebene: Geschiftsmodelle, Kennzahlensysteme, Wertschopfungskette

Datenbanken

Operationale Taktische Strategische
Ebene Ebene Ebene

Kernfragen Wie kénnen wir unser | Wie kénnen wir unser | Was ist unser Zweck?
Wissen (beginnend mit | Wissen besser als bis- | Wie generieren wir Wer-
Routineaufgaben) kodi- | her generieren, nutzen | te?
fizieren und teilen? und einsetzen?

Anwendungen Internetportale Communities of Practi- | Intangibles Scorecard

ce (Praxisgemeinschaf-
ten)

Geschiftsmodellierung

Unterstiitzende Tech-
nologien

E-learning-Werkzeuge
Workflow-Software
Suchmaschinen
Kommunikations-SW

Gruppenunterstiit-
zungswerkzeuge
Knowledge mapping
Social network analysis
Storytelling

Value assessment
Scenario building
Enterprise planning
tools

Dialog

Netzmuster

Technologienetz

Wissensnetz

Value Network (Werte-
netz)

Abb. 2: Wirkungsebenen von Wissensmanagement-Aktivititen nach Allee (2003)
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Informationstechnik und Lerngemeinschaften

Auf der operativen Ebene sieht Allee die Informationstechnik, besonders internetba-
sierte Anwendungen, als Riickgrat von Austauschprozessen. Die technische Vernet-
zung kann das Geschehen in sozialen Systemen entscheidend durch die Verbindung
von Personen und Information beeinflussen. So kénnen beispielsweise Bildungsbe-
raterinnen und -berater einen gemeinsamen Webauftritt gestalten, um Konzepte ihrer
Tadtigkeit fiir Beratungssuchende 6ffentlich bzw. verstindlich zu machen.

Jedoch kann die beste Technik nicht die kulturellen und strukturellen Barrieren zur
Schaffung von Werten iiberwinden (vgl. Schein 2004). Auf der taktischen Ebene kon-
nen Wissensnetze und Lerngemeinschafien eingesetzt werden, um Antworten auf Fragen
zu finden, Handlungsbereiche anzusprechen, und Metawissen zu generieren. Praxis-
gemeinschaften (Wenger 1999), wie etwa die Bildungsberatung, durchlaufen dabei
unterschiedliche Phasen:
o Potenzial: Infrastruktur schaffen, Coaching
o Verschmelzung: Wissensfliisse aufzeigen, organisationale Unterstiitzung aufbau-
en
e Reifung: Schaffung von Richtlinien und Dokumentationssystemen
o Verwaltung: Rolle der Gemeinschaft im organisationalen Entscheidungsprozess
klaren, Verbindungen zu anderen Gemeinschaften herstellen
o Transformation: Storytelling erméoglichen, Personen aus der Gemeinschaft aus-
steigen helfen

Wissensentwicklung iiber IT-gestiitzte Lernumgebungen

Jede dieser Phasen kann im Sinne transparenter und offener Wissensentwicklung
durch Lernumgebungen der zweiten Generation unterstiitzt werden. Der in Abb. 3 ge-
zeigte Bildschirmausschnitt (vgl. https://scholion.jku.at, www.blikk.it) zeigt die Be-
nutzungsschnittstelle einer lernorientierten Praxisgemeinschaft, die sich auf der ope-
rativen und taktischen Ebene im Web Features zur Individualisierung von Inhalt und
kontextsensitiver Gruppeninteraktion bedient. Die Rechtecke weisen darauf hin, dass
Inhaltselemente gemifS ihrer Funktion im Rahmen der Wissensvermittlung (als Bei-
spiel, Hintergrundinformation, Erklirung o. A.) zum Einsatz kommen. Die Ellipse
deutet jene Features an, die seitens der Lernenden nicht nur die Annotation von In-
haltselementen (z. B. Ergidnzen von Information), sondern auch die situative Verkntip-
fung von Contentelementen und Kommunikationsfeatures erlaubt, um kontextsensi-
tiv und damit fokussiert zu interagieren. So konnen etwa simtliche Fragen zu einer
Erklarung im direkt verbundenen Forum beantwortet werden. Im Rahmen der Bil-
dungsberatung wird dieses Feature bei bildungsspezifischen Inhalten, die zurzeit dis-
kutiert werden (vgl. Erben 2009), besondere Aktualitit erlangen.

Ein Anwendungsfall in der Bildungsberatung kénnte der Einsatz individueller Le-
bensgeschichten sein, die Interessierten zeigen, wie Individuen Bildungschancen
schaffen bzw. nutzen. Fragen und Bemerkungen kénnen an die Betroffenen direkt in
der Webumgebung gerichtet oder mit den Bildungsberaterinnen im Forum oder Chat
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diskutiert werden. Die Bildungsberater kénnen aus der Interaktion und dem Aus-
tausch von Inhalt lernen, zielgerichtet(er) zu arbeiten.
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schichten

Auf der strategischen Ebene bezeichnen Intangibles nicht physikalisch fassbare Fak-
toren, wie Vertrauen, Zuspruch oder Nihe. Diese tragen neben den tangiblen Faktoren
dazu bei, dass Giiter oder Dienstleistungen effektiv und effizient produziert bzw. zur
Verfiigung gestellt werden. Sie lassen unter Umstinden auch zukiinftige produktive
Vorteile fiir Individuen oder Organisationen erwarten, die diese Faktoren steuern. Al-
lerdings kénnen intangible Werte in virtuellen Lerngemeinschaften nur indirekt, etwa
uiber Kontextreprisentation, sichtbar gemacht werden.
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Wissen teilen in der Bildungsberatung:
Vom internen zum organisations-
tibergreifenden Wissensmanagement

Erixa KANELUTTI / ELISABETH GRABNER

In diesem Beitrag werden beispielhaft Modelle und Projekte zum Wissensmanagement
in der Praxis der osterreichischen Bildungsberatung vorgestellt. Wir méchten zeigen,
wie das Wissen der Beratenden organisationsintern wie -iibergreifend gesichert und
zuginglich gemacht werden kann und wie trotz der heterogenen Beratungslandschaft
sogar ein gemeinsamer Wissenspool entsteht.

Kaum jemand weifs so gut Bescheid iber die konkrete Arbeitsmarktsituation, iiber die
Qualitit und Nitzlichkeit einzelner Ausbildungen oder iiber die Auswirkungen von
gesetzlichen Bestimmungen im Bildungsbereich wie aktive Bildungsberaterinnen
oder Berufsberater. Und kaum jemand benétigt so dringend den raschen Zugriff auf
aktuelle, verlissliche Informationen zu derartigen Themenbereichen wie diese, sei es
als Neueinsteiger in diesem Berufsfeld oder als erfahrene Beraterin, die mit einer be-
sonderen Fragestellung konfrontiert wird.

Das bedeutet, dass Bildungsberatung einerseits Wissen und konkrete Informationen
benétigt, aber auch selbst wertvollstes Wissen generiert. Die Aufgabe eines effizienten
Wissensmanagements in diesem Bereich besteht also im Wesentlichen darin, das vor-
handene, auch implizite Wissen mit dem (ebenfalls teilweise impliziten) Wissensbe-
darf moglichst gut zueinanderzubringen. Die Entwicklung von Qualitit in der Bil-
dungsberatung ist undenkbar ohne Wissensmanagementkonzepte. Mit deren Hilfe
konnen das Erfahrungswissen der Beratenden und relevante Informationen sowie de-
ren praxistaugliche Zusammenstellung gesichert und zur gegenseitigen Nutzung zur
Verfiigung gestellt, Beratungsfille diskutiert und Weiterbildungsbedarfe identifiziert
werden.

Zunichst beschreiben wir beispielhaft das Wissensmanagement innerhalb einer kon-
kreten Beratungseinrichtung. Im Folgenden stellen wir Instrumente vor, die organi-
sationsiibergreifend eingesetzt werden und bei denen die Expertise der Beratungsper-
sonen zunehmend einflief3t.
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1  Organisationsinternes Wissensmanagement am Beispiel
der AK-Bildungsberatung Oberosterreich

Die Kammer fiir Arbeiter und Angestellte (AK) ist die gesetzliche Interessensvertre-
tung der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in Osterreich. Speziell von der AK
Oberdsterreich wird seit etwa zehn Jahren dem Bedarf an Bildungsberatung verstarkt
Rechnung getragen.

Das Bildungsberatungsangebot der AK Oberdsterreich umfasst:
o personliche Bildungsberatung im gesamten Bundesland
¢ Beratung am AK-Bildungstelefon (050/6906-1601)
o E-Mail-Beratung
o Bildungsinformation, Tools und Datenbanken unter www.ak-bildung.at

Neben diesem — allen bildungsinteressierten Oberosterreicherinnen und Obergster-
reichern zur Verfiigung stehenden — Standardangebot organisiert die AK-Bildungsbe-
ratung auch Zusatzangebote fiir bestimmte Zielgruppen.

11 Wissensmanagement als Bestandteil gezielter Qualitatsentwicklung

Wissensmanagement in der AK-Bildungsberatung ist fixer Bestandteil der Organisa-
tions-, Produkt- und Qualititsentwicklung. Allein der Anspruch, die Beratungsleistung
an Kundenbediirfnissen und -struktur auszurichten, laufend zu optimieren und aus
gesammelten Erfahrungen zu lernen, macht den effizienten Umgang mit Informati-
onen und Wissen unabdingbar.

Um die genannten Serviceleistungen dauerhaft in entsprechender Qualitit anbieten
zu konnen, ist ein kontinuierlicher zielgerichteter Wissenstransfer innerhalb des Be-
ratungsteams (6 Beraterinnen, 1 Berater, 1 Teamleiter, Sekretariat) sowie zwischen Be-
ratungsteam und dem bildungspolitischem Team der AK Oberésterreich (3 Referen-
tinnen, 2 Referenten, 1 Teamleiterin, Sekretariat) sicherzustellen.

1.2 Voraussetzungen fiir erfolgreiches Wissensmanagement

Wissensmanagement in der AK-Bildungsberatung ist nicht Aufgabe einzelner Perso-
nen, sondern wird gelebt auf Basis einer Grundhaltung von gegenseitigem Geben und
Nehmen. Unverzichtbare organisationale Voraussetzungen fiir den erfolgreichen
Fluss von Informationen und Know-how sind

o ecin Bekenntnis der Fithrung zu Organisations- und Qualititsentwicklung,

o zeitliche und finanzielle Ressourcen fiir das Wissensmanagement,

o ein Klima gegenseitigen Vertrauens und

o ein Umfeld, das das (Ver-)Teilen von Wissen unterstiitzt und eine positive , Feh-

lerkultur” pflegt.
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1.3  Instrumente des Wissensmanagements

Das Team der AK-Bildungsberatung ist offen und lernbereit auch in Bezug auf die
eingesetzten Wissensmanagementinstrumente. Neue Tools, die dem Prozess dienlich
sind — wie etwa bib-wiki — werden integriert, Instrumente, die sich im Alltag nicht
bewihren, werden auch wieder verworfen. Aktuell sind folgende das Wissensmanage-
ment unterstiitzende Instrumente im Einsatz:

— Soziale Instrumente:

strukturierte Einschulung neuer Kolleginnen und Kollegen, Hospitation, regelmifiige
Team- und Fallbesprechungen, wochentlicher Jour fixe der gesamten Abteilung, be-
gleitende Teamsupervision, vierteljahrliche Koordination der teamtiibergreifenden Ko-
operation, gemeinsame interne Weiterbildung

— Technische Instrumente:

gemeinsames ,Abteilungslaufwerk E:\“, E-Mail-Verteilerlisten zur gezielten Wis-
sens(ver)teilung, Intranet fir den abteilungsiibergreifenden Informationsfluss, AK-
Homepage als Transfermedium und Wissensspeicher, Internet als Informationsquel-
le, bib-wiki als organisationsiibergreifender Wissenspool.

1.4  Gelebtes Wissensmanagement

Nach Jahren gelebter Praxis tragen der Einsatz genannter Wissensmanagement-In-
strumente, die strukturierte Wissensteilung und -verteilung innerhalb der Organisa-
tionseinheit und die kontinuierliche Férderung kooperativer Prozesse Friichte: nicht
nur im Hinblick auf die Entwicklung der Qualitit der Serviceleistung AK-Bildungs-
beratung, sondern auch, was das Arbeitsklima und die Arbeitsfreude im Berufsalltag
betriftt.

2 Organisationsiibergreifendes Wissensmanagement in
der osterreichischen Bildungsberatung

Wenn es nun gelingt, wesentliche Elemente eines organisationsinternen Wissensma-
nagements auf {iberorganisationale Ebene zu heben, wenn also viele Einrichtungen
dasselbe System nutzen, so kann sich dessen Potenzial noch enorm steigern: Denn
wesentlich mehr Personen mit unterschiedlichem Hintergrund und entsprechend
differenzierten Sichtweisen tragen zu einem vielfiltigeren Diskurs und einer noch
breiteren Wissensbasis bei. Allerdings sind naturgemifs auch die Voraussetzungen
fiir das Funktionieren sowohl auf technischer wie organisatorischer Ebene komplexer.

Im Rahmen von einigen Projekten in Osterreich findet tatsichlich, mehr oder minder
ausgeprigt, organisationsiibergreifende Kooperation im Wissensmanagement statt.
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Dass dies mdoglich ist, verdankt sich zum einen der Entwicklung von Netzwerken im
Beratungsbereich, zum anderen technischen Neuerungen im Internet, insbesondere
den Web 2.0-Anwendungen. Und es bedurfte geférderter Entwicklungsprojekte, um,
in Abstimmung mit Beraterinnen und Beratern, die passenden Programme zu adap-
tieren, gemeinsame Ziele zu definieren und die Umsetzung zu begleiten.

2.1 Die Grundlage: Das Netzwerk fiir Bildungsberatung

Das ,Netzwerk fiir BildungsberaterInnen“ wurde im Jahr 2000 im Rahmen eines ESF-
Projekts ins Leben gerufen. Die Bildungs- und Berufsberatung hatte damals starke
Wachstumsimpulse erfahren, sodass ein weitldufiges, uniibersichtliches Feld entstan-
den war. Dieses zu erkunden und den Informations- und Erfahrungsaustausch zu
fordern waren die Ziele des Netzwerks.

Erstmals wurden Berater und Beraterinnen aus dem Schul- und Hochschulbereich,
dem Arbeitsmarktumfeld sowie der Erwachsenenbildung systematisch kontaktiert
und zur Vernetzung eingeladen. Seither findetjahrlich ein bundesweites Meeting statt,
meist zu einem bestimmten Themenschwerpunkt, statt; die redigierte Website
www.bib-infonet.at und ein vierteljihrlicher Newsletter unterstiitzen den Informati-
onsfluss.

Dieses lockere Netzwerk ermdglichte die Definition von Entwicklungsbedarfen und so
manchen Entwicklungsschritten in der Beratungslandschaft. Regionale Netzwerke
konnten ebenso auf dieser Grundlage aufbauen wie auch der ,bib-atlas“ (vgl. Kanelutti
2009) oder die beiden in der Folge beschriebenen Instrumente.

2.2  Ein Beispiel: Die Weiterbildungsforderdatenbank

Die Website www.kursforderung.at beinhaltet eine einfache typos-Datenbank, in der
alle osterreichischen Individualférderungen fiir Aus- und Weiterbildung gespeichert
sind. Je nach Wohnort, personlichem Status, Mitgliedschaften kénnen die Férderun-
gen gezielt abgerufen werden. Dementsprechend wichtig ist diese Informationsquelle
fuir Bildungsinteressierte wie fiir Beratende.

Das Besondere an dieser — iibrigens gut genutzten — Datenbank ist, dass die Daten
nicht von einer zentralen Stelle aus gewartet werden. Die Projektverantwortlichen
kiimmern sich nur um die bundesweit giiltigen Férderungen. Es hat sich von Anfang
an bewihrt, zur Erfassung und Wartung der regionsspezifischen Férderungen mit
Beratenden aus den Bundeslindern zu kooperieren. Denn diese sind mit den Gepflo-
genheiten bestens vertraut, kennen die regionalen Ansprechpersonen und Fristen. Sie
nehmen sich jihrlich einmal der Uberpriifung und Aktualisierung ,ihrer* Bildungs-
férderungen an. Der Wartungsaufwand fiir die einzelnen Partner ist gering, ebenso
der zentrale Koordinationsaufwand — und dennoch steht allen Beratungsstellen und
Bildungsinteressierten eine funktionierende Datenbank mit aktuellen Férderinforma-
tionen zur Verfligung.
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Diese einfache, punktuelle Kooperation war wegweisend fiir das bisher weitestgehende
kollaborative Vorhaben in diesem Zusammenhang, das bib-wiki.

2.3 Der ,Clou“: Das wiki fiir Bildungsberatung

bib-wiki, das kollaborative Wissensmanagement fiir Bildungsberatung, ist das jiingste,
experimentellste und spannendste der angefiihrten Projekte. bib-wiki hat ausdriicklich
zum Ziel, den Wissens- und Erfahrungsschatz der Bildungsberaterinnen und -berater
organisationsiibergreifend zu teilen und weiterzuentwickeln. Unter Verwendung ei-
nes gemeinsamen Instruments sollen Informationen aus den unterschiedlichsten
Schwerpunktbereichen leicht zuginglich gemacht, Erfahrungen und aktuelle Themen
kommuniziert und diskutiert werden. Da die Nutzungsgemeinschaft aus Expertinnen
besteht — bib-wiki ist ein professionelles Tool der Bildungsberatungsszene —, wird die
Qualitit der Daten durch die hohe Anzahl der Nutzer gesichert.

Der Nutzen liegt auf der Hand: Beraterinnen und Berater sollen damit bei geringerem
individuellem Aufwand, unabhingig vom Standort, jederzeit Zugrift auf relevante In-
formationen haben — und das in héherer Qualitit und in gréferer Quantitit, als es ein
herkémmliches Wissensmanagement erlaubt.

23.1  Zur Geschichte des bib-wiki

Wie kam es zu diesem Vorhaben? Bildungsberatung, die aufRerhalb des unmittelbaren
Schulbereichs oder des Arbeitsmarktservices stattfindet, ist in Osterreich meist klein-
teilig organisiert. Der hohe Aufwand, den kleine Beratungseinrichtungen betreiben
miissen, um {ber die notwendigen Informationen in ausreichender Qualitit und Ak-
tualitat zu verfiigen, stellt fiir sie eine Belastung dar, ebenso wie die mangelnde Mog-
lichkeit von kollegialem Austausch. Ein Berater, der in seiner Region damals als Ein-
Mann-Beratungsorganisation titig war, hatte die Idee, das Programm Mediawiki' als
Grundlage fur einen partizipativen, professionellen Wissenspool fiir Bildungsbera-
tung zu nutzen. Die Moglichkeit fiir die Umsetzung dieser Idee bot sich im Rahmen
des ESF Ziel 2-Programms mit nationaler Co-Finanzierung durch das Bundesminis-
terium fiir Unterricht, Kunst und Kultur.

Im Jinner 2008 starteten wir den Aufbau des ersten professionellen wiki fiir Bildungs-
und Berufsberatung. Neben der fiinfkopfigen Kerngruppe begleitete bald eine gréfiere
Gruppe mit etwa 20 Beraterinnen und Beratern, die alle Bundeslinder und unter-
schiedliche Titigkeitsfelder vertraten, die ersten Entwicklungsschritte. In dieser An-
fangsphase ging es darum, Anforderungen an das System und an die Kooperation zu
definieren und auszuprobieren. Die Schwerpunkte waren, sich mit dem Programm
vertraut zu machen, erste Anpassungen der Software vorzunehmen, inhaltliche Ziele
zu definieren und Uberlegungen zum Umgang anzustellen sowie die Balance zwi-
schen Verbindlichkeit und Offenheit, Vertrauen und Kontrolle auszuloten.

1 ,MediaWiki ist eine frei verfiigbare Verwaltungssoftware fiir Inhalte in Form eines Wiki-Systems, was bedeutet, dass
jeder Benutzer die Inhalte per Zugriff iiber den Browser dndern kann. Sie wurde urspriinglich fiir die freie Enzyklopadie
Wikipedia entwickelt.“ Quelle: de.wikipedia.org
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In diesen ersten Diskussionen wurde Einvernehmen dartiber erzielt, dass bib-wiki ein
dynamisches Instrument ist, dessen Rahmenbedingungen und Strukturen regelma-
Rig zu uberpriifen sind. Als Arbeitsinstrument von und fiir Bildungsberater und -be-
raterinnen soll es (passwortgeschiitzt) dieser Berufsgruppe zur Verfiigung stehen. Da
bib-wiki auf dem Prinzip von Geben und Nehmen beruht, ist es auch wichtig, dass
sich alle, die es nutzen, damit ausreichend auseinandersetzen, um ihren Beitrag zu
Inhalt und Qualitit beitragen zu konnen. Gleichzeitig stimmt jede Autorin zu, dass
ihre Beitrdge von anderen Nutzern geidndert werden diirfen.

Nach diesen grundsitzlichen Weichenstellungen fithrten wir im Jahr 2009 in allen
Bundeslindern Einstiegs- und Follow-up-Workshops fiir Interessierte durch. Die Zahl
der registrierten Nutzer stieg bald auf tiber 200 — und das bib-wiki fiillte sich mit
Inhalten.

Zurzeit unterstiitzen wir Neueinsteigende eher durch individuelle Betreuung, vor al-
lem durch kurze Einschulungen in kleinem Rahmen, durch telefonische Hilfestellung
und durch die Unterstiitzung von Beraterinnen, die das bib-wiki in ihrem Arbeitsum-
feld implementieren. Und wir organisieren gemeinsam mit Partnerorganisationen
regelmiflig regionale ,bib-wiki Cafés“: Informelle personliche Treffen sind in vielerlei
Hinsicht wichtig und befruchtend und in ihrer Bedeutung nicht zu unterschitzen, wie
wir spater noch ausfithren werden; sie geben Impulse und Anregungen —und lustvolle
neue Ideen!

23.2  Herausforderungen und Chancen

So einfach und leicht nachvollziehbar die Grundidee des bib-wiki ist — jedem, der mit
Wikipedia vertraut ist, sind Zielsetzung und Sinnhaftigkeit des Vorhabens sofort ver-
stindlich —, so grof sind bei niherer Betrachtung die Herausforderungen in der Um-
setzung: Denn zusitzlich zu den Potenzialen eines lockeren Netzwerks kommen auch
deren Spannungsfelder zum Tragen (vgl. u. a. Sydow 2010). Quer dazu liegen noch die
Herausforderungen, die das Management von Wissen und Informationen bereithilt.
Dabei stellen sich einige grundsitzliche Fragen.

Warum kooperieren?

Die grundsitzliche Frage zur Kooperationsbereitschaft basiert auf der strategischen
Ausrichtung einer Beratungsorganisation: Strebt sie an, sich stirker durch Konkur-
renz, durch eine Nischenfunktion und/oder als zentrales Mitglied eines Netzwerks zu
positionieren?

Manche Organisationen setzen darauf, durch ein abgeschottetes Wissensmanagement
und ,eigene" Informationen einen Wettbewerbsvorteil am Beratungsmarkt zu erzie-
len. Andere Einrichtungen sowie die meisten Beratenden hingegen erleben restriktive
Systeme als qualititsfeindlich und setzen mehr auf den fachlichen Austausch und
Zusammenarbeit.
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Kooperationen stehen nicht zwingend im Widerspruch zu Wettbewerbsbestrebungen:
So machen beispielsweise Beraterinnen und Berater mit ihren Beitrdgen im bib-wiki
ihre spezielle Expertise sichtbar und steigern das Prestige ihrer Einrichtung.

Zudem ist im Wettbewerb zwischen Beratungseinrichtungen — neben der Konzeption,
Positionierung und Umsetzung ihrer Angebote — nicht zuletzt die gute Einbindung
im Feld von hoher Relevanz. Vernetzung wird auch, ebenso wie das Wissensmanage-
ment, zunehmend als wichtiger Teil der Qualititsentwicklung wahrgenommen. So
wurde konkret die aktive Beteiligung am bib-wiki im Zusammenhang mit dem neuen
osterreichischen Zertifizierungsverfahren (siehe Schlégl in diesem Band) mehrfach
als Qualititsmerkmal angefiihrt.

Jedem seine eigene Sammlung?

Werden im Rahmen des organisationsinternen Wissensmanagements auch eigene
Informationssammlungen angelegt und gewartet, so ergeben sich Interessenskonf-
likte: Sollen aktuelle Informationen ins ,eigene“ oder ins gemeinschaftliche Instru-
ment eingespeist werden? Im schlechtesten Fall konnte eine Organisation Informa-
tionen aus dem gemeinsamen Wissenspool fiir eigene Publikationen abholen,
ohne Neues zurtickflieRen zu lassen. Das liele sich kaum verhindern. Allerdings
wiirden Organisationen bei einem derartigen Vorgehen auf die laufenden Ergin-
zungen und Aktualisierungen aus der Community verzichten, da sie sich jeweils
nur Momentaufnahmen sichern kénnen. Stattdessen konnen Einrichtungen, die
Wert darauf legen, Informationsblitter im eigenen Layout aus der Hand zu geben,
diese unter Verwendung von bib-wiki-Daten (und unter Hinweis auf deren Her-
kunft) tagesaktuell generieren.

Uberhaupt stellt sich die Frage, ob es sich langfristig lohnt, eigene Informations-
sammlungen zu pflegen. Die einzelnen Informationen selbst sind in der Regel 6ffent-
lich zugingliche Daten. Erst ihre sinnvolle Verkniipfung stellt im Prinzip einen ge-
wissen Wert dar und konnte auch vermarktet werden. Da aber alle in der Bildungs-
und Berufsberatung Titigen den Zugriff auf praktisch die gleichen Informationen
benoétigen, entstanden viele dhnliche Sammlungen. Diese sind also in der Anzahl in-
flationir, in ihrer Wartung aber nicht weniger teuer und ineffizient.

Ein tibergreifendes System, das allen Beraterinnen und Beratern offen steht, das mehr
und oft auch bessere Informationen bereitstellt und das zusitzlich den persénlichen
Austausch unterstiitzt, {iberholt bald den Wissensvorsprung jeder partikularen Organi-
sation und macht individuelle Informationssammlungen weitgehend obsolet. Dabei un-
terstiitzt das Programm — z. B. durch die personlichen Beobachtungslisten — die indivi-
duelle Zusammenstellung und Nutzung von kollektiv gewarteten Informationen.

Wie kooperieren?

Wir sind gewohnt, auf Publikationen und Informationssammlungen zuzugreifen, von
denen wir wissen, wer sie herausgegeben hat und damit fiir die Inhalte verantwortlich
ist. Als Beispiele seien hier das Gsterreichische Berufslexikon oder der ,Berufsinfor-
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mationscomputer www.bic.at genannt, die beide wichtige Informationsquellen in der
Berufsberatung darstellen. Derartige redigierte Informationssammlungen werden als
sicher und verlisslich wahrgenommen.

Der Umgang mit kollaborativ gewonnenen Informationen hingegen ist noch keine
Selbstverstindlichkeit. Es sind vor allem Personen der Fithrungsebene, seltener die
beratend Tatigen selbst, die Informationen im bib-wiki mit Skepsis betrachten und ein
gewisses Unbehagen gegentiber dieser selbst organisierten Informationsquelle zum
Ausdruck bringen.

Nun werden in der Tat Informationen im bib-wiki von keiner ,offiziellen“ Stelle kon-
trolliert, noch werden sie systematisch erfasst oder einheitlich strukturiert. Partizipa-
tive Medien haben andere Qualititen: Sie leben (durchaus auch auf Grundlage redi-
gierter Publikationen) von der Expertise vieler, konnen auf aktuelle Fragestellungen
reagieren, thematisch wie in der Darstellung tatsdchliche Informationsbediirfnisse
berticksichtigen und bieten die Moglichkeit zum kollegialen Diskurs.

yklassisches“ Informationsme-
dium,
z. B. Berufslexikon

selbst organisiertes Kommuni-
kationsmedium mit Web 2.0 am
Beispiel bib-wiki

Ausgangslage

I. d. R. wird eine Forschungsein-

richtung als ,Expertenorganisa-
tion" adressiert und von der 6f-
fentlichen Hand mit der
Beschaffung von Informationen
beauftragt

Beratende werden als Expertin-
nen und potenzielle Nutzer an-
gesprochen; ihnen wird ein
Tool fiir partizipatives Wissens-
management angeboten; keine
Beauftragung

Erfassung zentral dezentral

Verantwortung bei Redaktion aktive, kritische (Mit-)Nutzer;
keine tibergeordnete Kontrollin-
stanz

Aktualitit aktuell per Redaktionsschluss idealerweise tagesaktuell

Anderungen, Aktualisierungen

durch Redaktion nach (neuerli-
cher) Beauftragung

jederzeit und unmittelbar durch
Beteiligte méglich

Aufbau der Informationen

einheitlich, nach Konzept

heterogen, bedarfs- und anwen-
dungsorientiert

Inhalte und Aufbereitung

Autorin/Auftraggeber entschei-
det, welche Informationen in
welcher Tiefe und Form erfasst
werden

Jede/r Nutzer/in bzw. Mitwir-
kende in der Community ent-
scheidet: Inhalte und deren Auf-
bereitung entwickeln sich
dynamisch aus dem Bedarf der
Beratung

Status

abgeschlossene Information

work in progress

Abb. 1: Gegeniiberstellung von Merkmalen redigierter und selbst organisierter Informations- bzw. Kommu-

nikationsmedien

Wie Abb. 1 zeigt, begriinden die unterschiedlichen Ansitze und Rahmenbedingungen
grundsitzlich unterschiedliche Qualititen. Idealerweise werden beide Medien des
Wissens- und Informationsmanagements erginzend verwendet.
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Wie umsetzen?

Sind wir urspriinglich davon ausgegangen, dass prinzipiell ,das Teilen“ von Wissen
das kritische Moment beim Experiment bib-wiki sein wiirde, so wurden wir eines Bes-
seren belehrt. Es ist eher die technische Seite, die gewisse Probleme bereitet.

Das Schreiben in einem wiki ist nicht wirklich schwer zu erlernen. Doch weist das
System einige Besonderheiten auf, die fiir ,normale“ Office-Anwenderinnen unge-
ldufig sind. Einige Anpassungen am Programm Media-wiki, die wir in den Begleit-
gruppen und aus Anregungen von Mitwirkenden erarbeitet hatten, konnten wir fur
das bib-wiki vornehmen, aber wir hoffen auf nutzungsfreundlichere Updates des Me-
dia-wiki selbst.

Um sich im bib-wiki sicher bewegen zu konnen, ist fiir Nutzerinnen und Nutzer der
Aufwand je nach dem Grad der Vertrautheit mit neuen Medien unterschiedlich hoch.
Wer das bib-wiki regelmifig nutzt, hat im Umgang damit kaum Probleme. Mehr Mii-
he haben jene, die aufgrund der Ausrichtung ihrer Arbeit selten Informationen bend-
tigen: Mangels Routine steigt manchmal die Scheu vor dem Instrument.

Entgegen allen Erwartungen stellt aber die einfache Tatsache, dass es sich mit dem
bib-wiki um ein neues Instrument handelt, das gréfere Hemmnis dar. Auch im Zu-
sammenhang mit anderen technischen Neuerungen wird folgendes Phinomen be-
schrieben: Selbst wenn ein neues Tool als deutlich besser und interessanter eingestuft
wird, neigen die meisten Menschen dazu, alte vertraute Instrumente weiter zu ver-
wenden (vgl. McAfee 2000), es sei denn, die alten Werkzeuge werden den Anforde-
rungen {iberhaupt nicht mehr gerecht — oder das neue Werkzeug bringt gewisserma-
Ren einen Lustgewinn.

Es wird daher wichtig sein, dass das bib-wiki in Ausbildungen und organisationsintern
systematischer eingesetzt wird, sodass es einfach zur Selbstverstindlichkeit wird, da-
mit zu arbeiten. Gliicklicherweise gibt es jetzt schon Kolleginnen und Kollegen, die
das bib-wiki als zentrales Instrument ihrer Arbeit verwenden, die gern schreiben, sich
gern mitteilen und denen es Freude macht, mithilfe dieser technischen Méglichkeiten
mit vielen in Kontakt zu treten. Andere freuen sich vor allem #iber die Kombination
aus virtueller und personlicher Vernetzung (dieser Aspekt wurde bei jedem Meeting
als besonderes Highlight benannt).

Die Freude tiber Vernetzung und Austausch erleichtert auch den Umstieg auf das
Instrument bib-wiki. Und fiir die handwerklichen Voraussetzungen gibt es die er-
wihnten Workshops und telefonischen Hilfestellungen.

Wie integrieren?

Bekanntlich ist Wissen mehr als Information und besteht Wissensmanagement nicht
nur aus dem Austausch schriftlicher Informationen. Vielmehr besteht ein groler Teil
des Wissens aus ,, Kénnen*, aus implizitem, verbal nicht ohne Weiteres vermittelbarem
Wissen (siehe auch Stary in diesem Band).
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Innerhalb von Organisationen spielen personliche Interaktionen, die Vorzeigen und
Nachahmen erméglichen, eine grofie Rolle im Wissensmanagement. Gemeinsames
Lernen wird durch reflexive Teambesprechungen, Falldiskussionen, Teamsupervision
und interne Weiterbildungen geférdert (siehe weiter oben). So wird die weitgehend
nonverbale Weitergabe und die Explizierung von implizitem Wissen unterstiitzt, in-
dividuelles Wissen ein Stiick vergemeinschaftet.

Virtuelle Instrumente wie das bib-wiki hingegen kénnen den Ubergang von implizi-
tem zu explizitem Wissen kaum begleiten. Im Gegenteil, sie verlangen sogar eine
verschirfte Form der Explizierung: Wissen muss nicht nur verbalisiert, sondern sogar
verschriftlicht werden! Uber das Onlinesystem des bib-wiki selbst kénnen demnach
,nur® Informationsaustausch und schriftliche Diskussionen stattfinden.

Dennoch sprechen wir von Wissen und Wissensmanagement. Denn rund um das bib-
wiki passiert weit mehr. Es werden bewusst Rahmenbedingungen fiir die organisati-
onsiibergreifende Vergemeinschaftung von implizitem Wissen geschaffen. Bei Work-
shops und Cafés findet tiefgehender Austausch statt. Dabei ist interessant zu sehen,
wie sehr die digitale Vernetzung die personliche unterstiitzt und umgekehrt, und wie
Inhalte im bib-wiki zu intensiver Auseinandersetzung anregen. Bei solchen Zusam-
menkiinften kann gemeinsames Lernen stattfinden, an dessen Ende ein verschrift-
lichter Beitrag steht. Besonders hervorgehoben sei hier die erste vollstindig selbst or-
ganisierte ,Aktivgruppe“: Sie hat sich vor einiger Zeit bei einem bib-wiki-Café
gefunden und trifft sich gelegentlich, um Informationen zu einem fiir sie relevanten
Thema zu sichten und aufzubereiten. Diese Gruppe erarbeitet damit nicht nur Inhalte
fuir das bib-wiki, die sie selbst und andere nutzen kénnen, sondern legt auch die Basis
fur weiterfithrende fachbezogene Kooperationen.

23.3  Ausblick

bib-wiki istheute in der Landschaft der 6sterreichischen Bildungs- und Berufsberatung
gut verankert: Im Jahr 2010 ist die Zahl der Personen, die im bib-wiki registriert sind,
auf 360 gestiegen; diese vertreten mehr als 100 Beratungseinrichtungen.

175 Fachartikel, die teilweise sehr umfassend sind, wurden erstellt. Und sie wurden
von Kolleginnen ausgefeilt, aktualisiert und um regionale Zusatzinfos erginzt: Die
Statistik weist 6.000 Seitenbearbeitungen aufl

Abgesehen von dieser zahlenmifig fassbaren Nutzung — und trotz der beschriebenen
Reibungsflichen —ist das bib-wiki zu einem wichtigen Angelpunkt geworden. Es bildet
gewissermaflen einen Kitt, der die vielfiltigen Beratungseinrichtungen auf der Ar-
beitsebene verbindet. Uber das bib-wiki werden die Beratenden der meisten Einrich-
tungen erreicht, Fachfragen konnen an die ganze Community gestellt werden, Kom-
petenzen werden sichtbar und gezielt nutzbar, Neues wird rasch kommuniziert,
Veranstaltungsinfos weit verbreitet. Bei den Cafés und Workshops kommen Beratende
miteinander tiber konkretes Tun in Kontakt und bleiben schon allein durch das bib-
wiki auch in Verbindung.

Das Wissen, das bei den Bildungs- und Berufsberaterinnen liegt, geht aber weit tiber
die im bib-wiki verhandelten Inhalte hinaus. Es wird eine nichste Herausforderung
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sein, Wissen, das von bildungs- und arbeitsmarktpolitischer Bedeutung ist, von den
Beratenden ,abzuholen“ und im Sinne des Wissensmanagements als Teil einer ge-
samtgesellschaftlichen Weiterentwicklung einflieRen zu lassen.
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5 Qualitit entwickeln






Entwicklung eines individuums-
orientierten Evaluationssystems fiir die
Berufslaufbahnberatung der Schweiz

HansjorG KUnNzLI

In Zusammenarbeit mit mehreren kantonalen Beratungsstellen der Schweiz soll eine
Pilotversion einer webbasierten Applikation zur Evaluation von Berufslaufbahnberatun-
gen entwickelt, implementiert und unter Praxisbedingungen getestet werden. Die Ap-
plikation soll kurz- und mittelfristige Wirkungen der Berufslaufbahnberatung abbilden
und als Teil von umfassenderen Qualititsmanagementsystemen zur Qualititssicherung
und Legitimation von Berufslaufbahnberatungen beitragen.

1  Ausgangslage

Die von der 6ffentlichen Hand und von privaten Anbietern erbrachten Leistungen im
Bereich der Berufslaufbahnberatung (BLB) sind in den Institutionen und in der Of-
fentlichkeit gut verankert und werden von der Bevolkerung rege beansprucht. Offent-
liche Anbieter leisteten schweizweit rund 124.000 Prasenzberatungen pro Jahr (KBSB
2009). Die systematische Evaluation von Berufslaufbahnberatungen steckt aber, ab-
gesehen von Kundenzufriedenheitsmessungen, nach wie vor in den Kinderschuhen
(z. B. Kiinzli & Zihlmann 2008). Um diese Liicke zu schlieflen, haben sich die Schwei-
zerische Konferenz der Leiterinnen und Leiter der Berufs- und Studienberatungen
KBSB und die Ziircher Hochschule fir Angewandte Wissenschaften ZHAW ent-
schlossen, aufbauend auf den Erfahrungen aus zwei vorhergehenden Projekten (Kiinz-
li & Zihlmann 2008), ein praxistaugliches, webfihiges Evaluationssystem fiir die BLB
der Schweiz zu entwickeln. Ein erfolgreicher Antrag auf Finanzierung an die Kom-
mission fiir Technik und Innovation KTI, einer Forderstiftung des Bundes, ermég-
lichte es den Partnern, das Projekt per Herbst 2009 zu starten.
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2 Projektziele

Ziel ist die Entwicklung, Implementierung und Evaluation einer Pilotversion eines
webbasierten Evaluationssystems fiir die Berufslaufbahnberatung BLB in der Schweiz.
Das System soll kurz- und mittelfristige Wirkungen der Berufs- und Laufbahnberatung
abbilden und dazu beitragen, die Kernprozesse resp. die verschiedenen Beratungsan-
gebote der BLB zu evaluieren und damit einen Beitrag zur Qualititssicherung und
-entwicklung zu leisten. Dabei sollen die Resultate allen am Beratungsprozess Betei-
ligten, den Kunden und Kundinnen, den Beratenden sowie der Organisation mit mog-
lichst geringer zeitlicher Verzégerung zur Verfiigung stehen. Gleichzeitig sollen die
Daten fiir Forschungszwecke verwendbar sein und damit die Grundlage bilden fiir
eine systematische und kontinuierliche Kooperation zwischen Praxis und Forschung.

3  Individuumsorientierte Forschung

Die vorliegende Form der Evaluation kniipft an eine erst junge, in der Psychotherapie
begriindete Tradition der individuumsorientierten Forschung (Howard et al. 1990,
Lutz 2003) an. Individuumsorientierte Forschung ,versucht klinisch unmittelbar ver-
wertbare Forschung im Rahmen von Wissenschaftler-Praktiker-Netzwerken zu etab-
lieren, indem durch das Monitoring des Therapieverlaufs gewonnene Informationen
fuir die Optimierung der noch laufenden Behandlung genutzt werden“ (Lutz, Stulz,
Smart & Lambert, 2007, 93). Entstanden ist die individuumsorientierte Forschung
nicht zuletzt aus einem Unbehagen mit den klassischen, kontrollgruppenorientierten
Forschungsansitzen. Wihrend die sogenannte Goldstandardforschung auf mittlere
Verinderungen der Versuchs- und Kontrollgruppen fokussiert, stehen bei der indivi-
duumsorientierten Forschung die Verinderungen des einzelnen Individuums im Vor-
dergrund. Durch die Ausrichtung auf die interindividuellen Unterschiede im Thera-
pieverlauf und -ergebnis wird die individuumsorientierte Psychotherapieforschung
dem idiographischen Blickwinkel der Therapierenden eher gerecht. So interessieren
sich Therapierende in der Regel nicht nur dafiir, ob eine Intervention im Allgemeinen
wirkt, sondern ob die von ihnen gewihlte Vorgehensweise auch bei dem ganz spezi-
fischen Klienten wirksam ist, den sie gerade im Moment behandeln. In der individu-
umsorientierten Forschung werden Eingangs-, Verlaufs- und Ergebnisdaten, soweit
dies moglich und sinnvoll ist, gleichzeitig fiir Therapie- und Forschungszwecke ver-
wendet. In diesem Sinne sind individuumsorientierte Ansitze eine Form der Akti-
onsforschung.

Frei adaptiert und auf die Situation der Berufslaufbahn iibertragen, will individuums-
orientierte Beratungsforschung praktisch nutzbare Forschung im Rahmen von Prak-
tiker-Wissenschaftlerinnen-Netzwerken etablieren, indem durch die Evaluation der
Beratung gewonnene Informationen unmittelbar fiir die Beratung genutzt werden
kénnen. Aufgrund der kurzen Dauer von Berufslaufbahnberatungen werden aber nur
Ergebnis- und keine Verlaufsdaten wie in der Psychotherapie erhoben. Das Projekt ist
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somitan der Schnittstelle zwischen Qualititsmanagement und Forschung angesiedelt.
Es stellt fiir den Bereich Berufslaufbahnberatung eine Innovation dar, da es unseres
Wissens das erste Mal moglich ist, den Beratungs- und den Evaluationsprozess so zu
integrieren, dass die Resultate daraus praktisch ohne Zeitverzégerung allen Beteilig-
ten, den Beratenden, den Klienten und Kundinnen, den Anbieterorganisationen und
der Forschung zur Verfiigung stehen.

4  Umsetzung

Obwohl die Idee der individuumsorientierten Forschung nicht zwingend mit dem
Einsatz von Informationstechnologien verbunden ist (vgl. z. B. Kiinzli & Stulz 2009),
erwies sich in diesem Kontext der Einsatz einer webfihigen Applikation als unum-
ginglich. Allein die Fallzahlen — wir rechnen mit tiber 20.000 Klienten bzw. Kundin-
nen pro Jahr — und das Erfordernis des unmittelbaren Feedbacks sprachen klar gegen
eine herkdmmliche Vorgehensweise auf der Basis von Papier-Bleistift-Erhebungen.
Die dafiir notwendige Applikation wurde speziell fiir diesen Zweck von der Firma
Abraxas AG entwickelt. Sie orientiert sich an Technologien des Computer Based Mo-
nitoring CBM. Unter CBM versteht man die durch Informationstechnologien unter-
stiitzte Begleitung eines Beratungs- oder Psychotherapieprozesses. Eine webfihige
Applikation hatim Vergleich zu Papier-Bleistift-Erhebungen verschiedene Vorteile: (a)
zentrale und dezentrale Erfassung, Verarbeitung, Speicherung und Verwaltung der
Daten auf einem Server, (b) automatisierte Prozesssteuerung (z. B. Mailversand der
Befragungen, Versand von Erinnerungsmails), (c) unmittelbares Feedback fiir Ratsu-
chende, Beratende und Organisation zu allen Erhebungszeitpunkten, (d) automati-
siertes Benchmarking, (e) die Daten stehen laufend und ohne Zeitverzégerung fur
Forschungszwecke zur Verfiigung, (f) die Applikation kann iiber Schnittstellen in vor-
handene Fallverwaltungsapplikationen integriert werden, (g) zentrales Datensicher-
heitskonzept.

Aus Sicht der Klienten bzw. Kundinnen und Beratenden ldsst sich das webbasierte
Monitoring-System wie folgt umreiflen: Die Erhebung beruht auf drei Messzeitpunk-
ten, mit Pri-, Post- und Follow-up-Erhebung (vgl. Abb. 1). Als Messinstrumente werden
validierte Fragebogen aus dem Bereich Berufs- und Laufbahnberatung verwendet (vgl.
Punkt 5). Erfasst werden Aussagen von Ratsuchenden und Beratenden sowie Inter-
ventionsmerkmale. Zu Beginn des Beratungsprozesses erhalten die Klienten und
Kundinnen per Mail einen Link, der auf einen kurzen Fragebogen mit fiinf bis sieben
fuir eine Berufsberatung relevanten Ergebnisdimensionen (z.B. Klarheit der eigenen
Ziele) fiihrt. Sind die Daten erfasst, erhalten Befragte und Beratende ein automatisch
generiertes Eingangsprofil (vgl. Abb. 1), das in der Beratung genutzt werden kann. Das
Profil enthilt die individuellen Werte des Kunden sowie die Werte der Referenzpopu-
lation. Am Ende des Beratungsprozesses werden die gleichen Variablen ein zweites
Mal erhoben. Die Gegeniiberstellung der Eingangs- und der Endwerte zeigt die Ver-
inderung und erlaubt Riickschliisse auf die Wirksambkeit der Beratung. Zusitzlich zu
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den Ergebnisdimensionen werden in der Posterhebung die Zielerreichung sowie re-
levante Wirkfaktoren erhoben. Auf dieser Basis werden Standardfeedbacks generiert
und es entsteht ein Bild, auf dessen Hintergrund beide, der Kunde/die Kundin und
die Beratungsperson, die Zielerreichung sowie die relative Bedeutung einzelner In-
terventionen tiberpriifen kénnen. Um die Nachhaltigkeit der Beratung zu tiberpriifen,
erhalten die Klienten und Kundinnen etwa drei bis vier Monate nach Abschluss der
Beratung den Fragebogen ein drittes Mal.

Weitergehende Analysen mit komplexeren statistischen Modellen sowie regelmafige
Adjustierung von Norm- und Referenzwerten werden vom Forschungsteam durchge-
fithrt.

5 Zielgruppen und Messinstrumente

Zielgruppen sind Jugendliche und Erwachsene aus sieben Kantonen der deutschen
Schweiz, die Prisenzberatungen in Anspruch nehmen. Nicht abgedeckt werden Per-
sonen, die Berufsinformationszentren besuchen oder sich direkt im Netz informieren,
Schiilerinnen und Schiiler in Klassenveranstaltungen und Gruppensettings. Von den
im Jahr 2009 (KBSB) erfassten 124.000 Prisenzberatungen decken die am Projekt
beteiligten Kantone rund 42.000 (33 %) ab.

Fiir die Abbildung der Beratungsergebnisse kommen zwei psychometrische Instru-
mente zum Einsatz: Einerseits fiir Jugendliche die ,Aussagen tiber meine berufliche
Situation“ (ABS), eine Weiterentwicklung des Fragebogens ,My vocational situation
(MVS)“von Holland, Daiger und Power (1980) durch Jungo (2009). Dieses Instrument
misst berufswahlrelevantes Wissen bzw. Selbsteinschitzungen tiber die eigene Per-
son, iiber die Arbeits- und Berufswelt, Kompetenzeinschitzungen zur Passung zwi-
schen Beruf- und Arbeitswelt. Fiir Erwachsene wird eine aktualisierte Version des
,Verianderungsinventars fiir Laufbahnberatungen (VIL) von Kiinzli und Zihlmann
(2008) verwendet. Es beinhaltet die Dimensionen Informiertheit tiber die Berufsmog-
lichkeiten, Klarheit der beruflichen Ziele, Vertrauen in Entwicklungsperspektiven,
Unsicherheit iiber die weiteren Schritte, Wohlbefinden sowie Wissen iiber Verinder-
ungsprozesse. Zusitzlich werden Einschitzungen der Beratungsperson, einige Kon-
troll- und soziodemografische Variablen erhoben.
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Webbasierte Abbildung des Beratungsprozesses
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Abb. 1: Erhebungsdesign und Feedback-Reports

6 Nutzen

Wie andere Organisation aus dem Profit- und dem Non-Profit-Bereich, sind die kanto-
nalen Beratungsstellen in der Schweiz bestrebt, ihren Kunden und Kundinnen eine op-
timale Dienstleistungsqualitit zur Verfiigung zu stellen. Zur Sicherstellung der Quali-
tit wurden und werden praktisch in allen kantonalen Beratungsstellen Systeme zu
Qualititssicherung und -management eingeftihrt, die sich auf verschiedene Aspekte
der Struktur-, Prozess- und Ergebnisqualitit beziehen. In diesen Systemen am besten
reprisentiert sind in der Regel Elemente der Strukturqualitit (Mission, Vision, Strate-
gie, berufsethische Grundsitze, Prozessdefinitionen, etc.). Von Kundenzufriedenheits-
messungen abgesehen, ist die systematische Erhebung der Wirkfaktoren und Wirkun-
gen der BLB unter Praxisbedingungen aber noch wenig verbreitet. Die Messung und
der Nachweis von wahrgenommenen Wirkungen einer Dienstleistung sind jedoch zen-
trale Elemente in jedem Qualititsmanagement (vgl. z. B. EFQM). Ohne deren systema-
tische Messung bleiben Aussagen iiber den Nutzen, die Angemessenheit oder gar die
Schidlichkeit von Beratungen anekdotisch. Auch Antworten zu differentiellen Frage-
stellungen zu den Wirkungen der Intervention bei unterschiedlichen Zielgruppen kon-
nen nicht beantwortet werden. Unseres Wissens gibt es bisher keine Systeme, welche
geeignet sind, die Wirkungen von Berufslaufbahnberatungen unter Routinebedingun-
gen zu erfassen. Generelle oder differenzielle Aussagen zu den Beratungswirkungen
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sind nicht moglich. Mit diesem Projekt soll ein erster Schritt in diese Richtung unter-
nommen werden. Konkret sehen wir folgende Nutzendimensionen:
o Nachweis der Wirkungen und damit Unterstiitzung der Legitimation der BLB
o Institutionalisierte und systematische Zusammenarbeit zwischen Praxis und For-
schung
o Direktes Feedback fiir Ratsuchende und Beratende (Pri-Profil mit Normwerten
und Pri-Post-Verdnderung und Vergleich mit Normwerten)
o Nutzung der Profile in Supervision und Intervision
o Identifikation von Misserfolgen (keine oder negative Verinderungen)
o Feedback auf Ebene aller Klienten und Kundinnen einer Beratungsperson
o Vergleich zwischen Beratungssegmenten
o Bewertung aller Beratungen iiber eine Stelle
o Benchmarking zwischen den Stellen eines Kantons
o Benchmarking zwischen den Kantonen

7  Ausblick

Den kantonalen Beratungsorganisationen wird damit ein Evaluationssystem zur Ver-
fiigung stehen, das ihnen erlaubt, ihre Kernprozesse einer einzelfallbezogenen, kon-
tinuierlichen und systematischen Beobachtung zu unterziehen. Beratende werden in
der Lage sein, kontinuierliche Riickmeldungen zu ihren Beratungsfillen anzufordern,
und Bereichs- und Geschiftsleitungen kénnen die Daten auf aggregierter Ebene, nach
verschiedenen Auswertungskriterien sichten und, falls gewiinscht, in ein Benchmar-
king mit anderen kantonalen Stellen eintreten. Klientengruppen kénnen nicht nur
nach soziodemografischen Merkmalen (z.B. Jugendliche vs. Erwachsene), sondern
auch nach unterschiedlichen Verinderungsraten oder giinstigen und ungiinstigen
Verldufen (keine oder negative Verinderungen) segmentiert und ausgewertet werden.
Da nicht nur Wirkungen, sondern auch Wirkfaktoren (Beratungsdauer, Beratungs-
hiufigkeit, Beziehungsqualitit, Einsatz unterschiedlicher Methoden, Art der Zielver-
einbarung, etc.) abgebildet werden, wird es zu einem spiteren Zeitpunkt moglich sein,
differenzielle Aussagen tiber verschiedene Beratungssettings zu gestalten und daten-
gestiitzte Best-Practice-Grundsitze fiir Beratungen zu erarbeiten. Die Daten werden
zudem nicht nur fiir die Praxis, sondern auch fiir die Forschung zur Verfiigung stehen,
und wir erhoffen uns, dass wir damit einen Grundstein fiir eine langfristige und kon-
tinuierliche Zusammenarbeit zwischen Praxis und Forschung gelegt haben.

Die genannten Vorteile sind sicher nicht zu unterschitzen. Es soll hier aber nicht un-
terschlagen werden, dass man mit Evaluationssystemen immer auch in das Bera-
tungsgeschehen eingreift und es verandert. Diese Riickkoppelung ist zwar durchaus
beabsichtigt, muss aber auch kritisch hinterfragt werden. So ist z. B. unbedingt zu
vermeiden, dass der Einsatz von Ergebnisriickmeldungen nicht zu einem ,counselling
to the test“ fithrt und die Beratenden nur noch versuchen, méglichst maximale Ver-
inderungsraten zu erzielen. Hier ist ein reflektierter Umgang mit den Daten notwen-
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dig. Ein Beratungsergebnis ist immer eine Koproduktion, an der Ratsuchende, Bera-
tende und Kontextvariablen beteiligt sind. Zeigt die Ergebnisgrafik keine oder sogar
eine negative Verdnderung, wire es naiv, dieses Ergebnis einer schlechten Beratung
oder gar dem ,unfihigen“ Berater zuzuschreiben. Beides sind mdgliche Ursachen.
Aber es gibt noch viele weitere Griinde fiir ein ungtinstiges Ergebnis, die anderswo,
moglicherweise in der Person des Klienten oder der Kundin oder ihrem Kontext, zu
verorten sind. Evaluationssysteme liefern nicht ,richtige“ oder ,wahre®, sondern bes-
tenfalls hilfreiche oder niitzliche Daten. Ziel ist es nicht, einzelnen Beratungspersonen
die ,rote Karte“ zu zeigen. Es geht vielmehr darum, Méglichkeiten zu schaffen, die
eigene Arbeitkritisch zu reflektieren, um sich wieder neue Moglichkeiten der Beratung
zu erschliefen.
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Qualitdt: Vom Ereignis zur
Verantwortung und wieder zuriick. Das
osterreichische Verfahren der externen
Qualititssicherung anbieterneutraler
Bildungsberatung

PETER SCHLIOGL

Qualitit von Beratung kann zumindest auf drei Ebenen betrachtet werden. Zunichst
auf der Metaebene der funktionellen Einbettung von Beratung an den Schnittstellen
zwischen Individuum, Bildungswesen und Beschiftigungssystem, verbunden mit den
jeweiligen Wirkzusammenhingen. Aber auch die institutionelle Perspektive ist in
zweierlei Hinsicht relevant. Der institutionelle Umgang mit Qualitit als genuin orga-
nisationale Aufgabe tritt auf den Plan, denn Qualitit lisst sich nicht in Einrichtungen
hineinevaluieren, sie muss dort gelebt und entwickelt, die gelebte Praxis aber auch
gegeniiber Dritten verantwortet werden. Die dritte Ebene bildet die Qualitit der bera-
terischen Interaktion selbst. Inwiefern diese drei Ebenen durch die agierenden Insti-
tutionen strukturell und funktional verschrinkt sind, sein sollen oder kénnen, ist eine
herausfordernde Fragestellung und kann nur durch eine integrale Betrachtungsweise
einer Beantwortung zugefithrt werden.

Ausgangslage in Osterreich: Vielfalt der Angebote

Immer wieder wird in Studien und Analysen der Strukturen der Information, Beratung
und Orientierung fiir Bildung und Beruf beschrieben, dass die ,Landschaft von Bera-
tungseinrichtungen im Bildungsbereich [...] unuibersichtlich und zersplittert ist“
(Schlogl 2000, S. 4) bzw. dass sich das Beratungsangebot mittlerweile ebenso komplex
und vielfiltig gestaltet wie die Bildungslandschaft selbst (ebd.). Erschwerend kommt
hinzu, dass die Verwendung des Begriffs ,Beratung” allgemein gegenwirtig ein bei-
nahe inflationdres Ausmafs angenommen hat (vgl. Ertelt und Schulz 1997, S. 1) und
mittlerweile von einer Sprachverwirrung gesprochen wird (vgl. Arnold and Mai 2008).
Osterreich lisst — wie wohl jedes industrialisierte Land — eine grofRe Bandbreite von
einschligigen Beratungsdiensten erkennen. Diese Breite zeigt sich insbesondere in
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Hinblick auf rechtlich-institutionelle Rahmenbedingungen, Organisationsmodelle,
Ziele und Methodik der Beratung, adressierte Zielgruppe, Angebotsdichte und Zu-
ginglichkeit bzw. Erreichbarkeit und nicht zuletzt auch hinsichtlich der Qualifikatio-
nen und Kapazititen der Beratungskrifte selbst.

Kernfragen einer systematischen Entwicklung eines umfassenden und zielgruppena-
diquaten Beratungsangebotes fiir Osterreich betreffen die Qualititen und die bedarfs-
gerechten Kapazititen der Beratungseinrichtungen sowie der dort titigen Beratungs-
krifte. Einzelne beratende Berufe unterliegen in Osterreich einer gesetzlichen
Reglementierung, andere nicht. Der Bereich der Bildungs- und Berufsberatung ist —
mit Ausnahme der gewerblichen Titigkeit Lebens- und Sozialberatung — nicht regle-
mentiert. Auch eine Quasi-Standardisierung durch einschligige berufsqualifizierende
Bildungsginge liegt im engeren Sinn nicht vor. Dies ist fiir Fragen der Professionali-
sierung und einer Abgrenzung von Beratungsleistungen im Zusammenhang mit Bil-
dung, Ausbildung, Lernen, Qualifizierung etc. aber nicht unwesentlich.

Oft lisst sich auch die Bildungs- und Berufsberatung nicht als gesonderte Titig-
keit oder Leistung darstellen, sondern ist vielmehr in andere Zusammenhinge ein-
gebettet, so u.a. in Lernaktivititen verschiedener Art. Viele konkrete Beispiele fiir
Bildungs- und Berufsberatung sehen diese implizit oder explizit als pidagogische
Aufgabe, eingebettet in Bildungsverliufe oder im Zusammenhang mit Ubergin-
gen innerhalb des Bildungssystems bzw. zwischen Bildungs- und Arbeitsmarktsys-
tem. Demgegeniiber stehen von Bildungseinrichtungen unabhingige Beratungs-
einrichtungen, die einen wesentlichen Wert ihrer Arbeit in der Anbieterneutralitit
von Beratungsdiensten sehen.

In beiden Ausprigungsformen sind Professionalitit, Qualititssicherung und ggf. auch
berufsstindische Selbstkontrolle wesentliche Voraussetzungen fiir die fachliche An-
gemessenheit und Neutralitit von Beratungsdiensten und damit verbunden etwa eine
freie, souverine Wahl von Bildungs- und Berufswegen. Neutralitit bzw. Professiona-
litit werden in den (berufs-)politischen Diskussionen bis dato grundsitzlich durch drei
Strategien als erreichbar angesehen:

o Berufsstindische Modelle

o Alleinzustindigkeit von Fachorganisationen

o Freigabe mit dem Ziel der Regulierung durch Marktkrifte

In Osterreich ist de facto die dritte Variante realisiert, wenngleich das Selbstver-
stindnis der Akteure und Akteurinnen vielfach wohl nicht genau diese Begrifflich-
keit wihlen lassen wiirde. Sektorintern wiirde man eher von bedarfsgesteuerten
Angeboten sprechen bzw. es kommen institutionenspezifische Auftrige hinzu.
Die vorfindbare Vielgestaltigkeit von Beratungsleistungen im gesamten Gsterrei-
chischen Bundesgebiet lisst sich daraus resultierend erkliren. Erschwerend
kommt hinzu, dass geringe Transparenz tiber die Ausprigungen (Qualititen) die-
ser Angebote vorliegt, und das muss nicht nur fiir die Laiensicht, sondern auch
fur Fachkundige ausgesagt werden. Will man die Eigenverantwortung der Einrich-
tungen nicht grundsitzlich beschrinken und gleichzeitig mehr Klarheit und Uber-

180 PETER SCHLOGL



sichtlichkeit erzielen, bietet sich an, die in der Bildungsberatung titigen Einrich-
tungen hinsichtlich qualititsrelevanter Merkmale zu priifen. Dies stellt, wird es
systematisch gemacht, eine externe Qualititssicherung dar.

Checklisten abzuarbeiten greift zu kurz

Ein Verfahren der externen Qualititssicherung stellt kein Qualititsmanagementsystem
dar, das interne Abldufe und Prozesse formalisiert und optimiert. Es soll und kann ein
solches auch nicht ersetzen. Vielmehr ist davon auszugehen, dass das Herstellen und
Gewihrleisten von qualititsvoller Leistung eine genuin organisationale Aufgabe dar-
stellt. Ein Verfahren der externen Qualititssicherung (vgl. Schlégl 2009) zeigt auf,
inwiefern die betrachteten Organisationen — oder Organisationseinheiten — diesem
Anspruch verlisslich nachkommen. Qualitit lisst sich auch nicht in Einrichtungen
hineinpriifen oder evaluieren, sie muss dort gelebt und entwickelt werden.

Weiters muss ein Qualititsverstindnis, das einem tiberinstitutionellen Verfahren zu-
grunde gelegt wird, auf die — wenn erforderlich — gegebene Pluralitit Riicksicht neh-
men. Dies soll durch einen Fit-for-purpose-Zugang gelingen. Das bedeutet, dass — we-
gen der Vielgestaltigkeit von Strukturen und der Vielfalt von Zielgruppen — keine fixen
Standards festgelegt und tberpriift werden konnen, sondern die Stimmigkeit von
Was und Wie tiberpriift werden soll. Ein Abarbeiten von statischen Standards wiirde
zu unbefriedigenden Ergebnissen fiir die betrachteten Einrichtungen fiithren (one size
fits none). Wesentlich scheint weiters, die unterschiedlichen Rollen von Personen in
Institutionen ernst zu nehmen. So sind die Ziele und Anspriiche von Beraterinnen
und Beratern einerseits und der Leitungsebene andererseits nicht in allen Dimensio-
nen deckungsgleich, und auch weitere professionelle oder semiprofessionelle Per-
spektiven der Bildungsberatung (Empfang, Sekretariat, Testadministration u. v. m.)
gilt es in einem stimmigen Befund zu integrieren. Herkdmmliche (Selbst-)Berichts-
systeme haben hier deutliche Schwichen.

Um diese vielfiltigen Anspriiche an ein Verfahren gewissenhaft zu erfiillen, wer-
den fachkundige Review-Teams eingesetzt, die Angemessenheit und (auch zukinf-
tige) Verlasslichkeit der Herangehensweise und der gelebten Praxis untersuchen
und bewerten. Auch wenn im Review eine Bewertung erfolgt, stellt das gegenstind-
liche Verfahren keine Inspektion dar. Das Briefing der Reviewerinnen und Revie-
wer streicht den dialogischen Charakter des Vor-Ort-Besuches besonders hervor.
Die zu bewertenden Aspekte einer qualititsvollen Umsetzung sowie der Neutrali-
tit sind auch bei weitgehender Operationalisierung durch Kriterien nicht vollstin-
dig formalisierbar und bediirfen jedenfalls der fachkundigen Einschitzung.
Deshalb wird im gegenstindlichen Verfahren auf eine intersubjektivierte, multipro-
fessionelle Beurteilung durch ein Review-Team von drei Personen (Expertin fiir
das Feld der Bildungsberatung, Vertreter der Berufsgruppe, Wissenschafterin/Eva-
luierungsexperte) zuriickgegriffen. Dieses Team beurteilt auf Basis eines Informa-
tionsportfolios der Beratungseinrichtung und durch den Vor-Ort-Besuch den Grad
der Erfiillung der Anforderungen durch die Einrichtung.

QUALITAT: VoM EREIGNIS ZUR VERANTWORTUNG UND WIEDER ZURUCK. DAS OSTERREICHISCHE
VERFAHREN DER EXTERNEN QUALITATSSICHERUNG ANBIETERNEUTRALER BILDUNGSBERATUNG 181



Ziel des Verfahrens ist eine unabhingige Uberpriifung der Verlisslichkeit und Ernst-
haftigkeit von Beratungsangeboten in Hinblick auf vier zentrale thematische Cluster:
o Neutralitit der Beratungsleistung(en) sowie Zielgruppenorientierung
o Begriindetheit des Beratungsangebots, Kompetenz des Personals sowie Aktualitit
der Information
o Klarheit und Effizienz von Design und Organisation der Dienstleistung(en)
o Interne Qualititssicherung und Beobachtung der Wirksamkeit

Zu allen diesen Dimensionen gibt — entlang von insgesamt 14 Kriterien — das externe
Review-Team eine differenzierte Bewertung ab.

Handlungsleitender Grundsatz fiir die Beurteilung ist, dass aktuelle und kiinftige
Prinzipien und Regularien eine Ex-ante-Einschitzung tiber die kiinftig weitgehend
gleichbleibende Umsetzungsqualitit zulassen. Andernfalls wiirden schwerpunktmi-
Rig die Legitimation bisheriger Praxis seitens der Beratungseinrichtungen im Vorder-
grund stehen und keine zukunftsorientierte Einschitzung seitens des Review-Teams
erfolgen bzw. auch weniger relevante Hinweise auf kiinftige Entwicklungsbedarfe for-
muliert werden konnen.

Besondere Herausforderung Neutralitit

Neutralitit scheint uns beim Versuch einer klaren Fassung vor eine Schwierigkeit zu
stellen, denn neutral heifdt von seinem Ursprung her, weder das eine noch das andere
zu sein oder keines von beiden. Zu kliren wire demnach, was das eine und das andere
wiren und, daraus folgernd, was dann jenes Dritte sein kénnte. Dies scheint argu-
mentativ eine Sackgasse zu sein.

Unbestritten kann als ein Aspekt, den es bei neutraler (anbieterunabhingiger) Bera-
tung zu meiden gilt, jener der Produktberatung im Bildungsmarkt sein. Klar ist, dass
Eingangsberatung und Kursinformation von Bildungseinrichtungen, unabhingig da-
von, welche Bezeichnung sie organisationsintern tragen, keine anbieterunabhingige
Leistungen darstellen, was deren Wert in keiner Weise schmilert oder diese obsolet
werden lisst.

Gemeint ist mit Anbieterneutralitit, dass zu allen Handlungsoptionen der Kunden
und Kundinnen ein hoher Grad an Aquidistanz hergestellt oder eingehalten wird, sei-
en dies Wahloptionen zwischen unterschiedlichen Angeboten oder Anbietern einer-
seits oder zwischen Bildungsteilnahme und Nicht-Teilnahme andererseits. Daraus re-
sultiert jedoch eine weitere Frage, namlich die danach, woher diese Unabhingigkeit
kommen kann, ob sie quasi vorgefunden wird, oder ob sie bewusst herzustellen ist.
Die Schwierigkeit des Vorgefundenen — gleichsam an sich entdeckten —ist, dass unklar
ist, was seine Voraussetzungen und Vorerfahrungen sind. Deshalb bedarfes jedenfalls
einer Rekapitulation der Vergangenheit, um bewusste und souverdne Neutralitit zu
erreichen (Cavell 2002, S. 68). Es bedarf einer Anstrengung, einer bewussten Leis-
tung. Unabhingigkeit und Neutralitit miissen demnach mit stindiger Aktivitit ver-
bunden sein und kénnen sich nicht in einmaligem Proklamieren erschopfen. Dies gilt
es zu beriicksichtigen, will man Neutralitit von Beratungsleistungen anhaltend ge-
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wihrleisten. Die Verlisslichkeit und Wirksambkeit dieser anhaltenden Bemithungen
etwa durch strukturelle Gegebenheiten, organisationsinterne Standards (Supervision
o. A.) oder durch (Selbst-)Verpflichtungen der Beratenden oder weiterer verantwortli-
cher Personen (Charta etc.) lisst sich letztlich allein vor dem Hintergrund des jeweils
gewihlten Geschiftsmodells (vgl. Gieseke 2009) beurteilen.

Stand der Entwicklung und Umsetzung

Bis April 2010 haben acht beratungsaktive Organisationen in Osterreich das mit
Mitteln des Bundesministeriums fiir Unterricht, Kunst und Kultur (Abt. Erwachse-
nenbildung) und des Europiischen Sozialfonds finanzierte und vom 6sterreichi-
schen Institut fiir Berufsbildungsforschung entwickelte Verfahren der externen
Qualititssicherung in der Bildungsberatung erfolgreich durchlaufen. Diese Einrich-
tungen erbringen im Laufe eines Kalenderjahres rund 20.000 Informations- und
Beratungsleistungen fiir Erwachsene und Jugendliche. Jene Einrichtungen werden
kiinftig durch eine entsprechende Pridikatisierung auf dem zunehmend uniiber-
sichtlichen Beratungsfeld ihre qualititsvollen Leistungen sichtbar machen kénnen.
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Bildungs- und Berufsberatung —
Wirksamkeit evident machen

GERHARD KROTZL

Bildungs- und Berufsberatung kommt in der gegenwirtigen wirtschaftlichen und ge-
sellschaftlichen Entwicklung in ganz Europa grofle Bedeutung zu. Information, Bera-
tung und Orientierung fiir Bildung und Beruf sind nicht nur fiir die einzelne Biirgerin
und den einzelnen Biirger niitzliche Unterstiitzungen fiir die persénliche Lebensge-
staltung und damit ein ,individuelles Gut“. Sie tragen — als ,6ffentliches Gut“ — auch
zur Erreichung wichtiger gesamtgesellschaftlicher Ziele bei: zur Hebung des Bil-
dungsniveaus der Gesamtbevolkerung durch hohere Bildungsbeteiligung, zur Erfiil-
lung der Erfordernisse des Arbeitsmarktes durch die Realisierung der vorhandenen
Potenziale sowie zur Stirkung des sozialen Zusammenhalts der Gesellschaft, indem
einem , Herausfallen“ Einzelner entgegengewirkt wird. Bildungs- und Berufsberatung
unterstiitzt damit in besonderer Weise das Konzept des , Lifelong Learning®, was im
etwa seit zehn Jahren gebriuchlichen Begrift ,Lifelong Guidance“ zum Ausdruck
kommt.

Im vierten von insgesamt fiinf programmatischen Schwerpunkten der Gsterreichi-
schen Lifelong-Guidance-Strategie wird die Notwendigkeit der Qualititssicherung und
Evaluation von Angeboten, Prozessen und Strukturen im Bereich Information, Bera-
tung und Orientierung fiir Bildung und Beruf hervorgehoben (BMUKK 2007):

»Zum Aufbau eines wirksamen ,Lifelong-Guidance-Systems’ ist es notwendig, die
Qualitit von Angeboten, Prozessen und Strukturen im Bereich Information, Beratung
und Orientierung fiir Bildung und Beruf systematisch zu analysieren und weiterzu-
entwickeln.

Insbesondere der Ausrichtung an den tatsichlichen Bediirfnissen der Biirger/innen
ist dabei besondere Aufmerksamkeit zu schenken. Die Wirksamkeit der eingesetzten
Methoden sollte evaluiert werden.*
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»Wirksamkeit“ aus unterschiedlichen Perspektiven
Bei der Frage nach der Wirksamkeit von Bildungs- und Berufsberatung sind die un-
terschiedlichen Perspektiven zu beriicksichtigen:

o Biirger als Nutzer/Klientinnen/Kunden erwarten sich von der Inanspruchnahme
in der Regel einen wertschitzenden und kompetenten Umgang sowie personliche
Vorteile fiir ihre Lebensgestaltung. Daran messen sie die Wirksamkeit.

o Im Fokus der Aufmerksamkeit der Beratungseinrichtungen stehen demgegen-
uber hiaufig Fragen von Rahmenbedingungen, der Ressourcenausstattung und
der eigenen fachlichen Qualifikation. Sie sehen Qualitit und Wirksamkeit in en-
gem Zusammenhang damit.

o Aus Sicht der Politik wiederum interessieren in erster Linie die gesamtgesell-
schaftlichen Effekte: Bildungs- und Berufsberatung wird dann als wirksam gese-
hen, wenn sie z. B. einen signifikanten Beitrag zu Beschiftigung und wirtschaft-
licher Entwicklung leistet.

Internationale Organisationen haben sich vor allem in den letzten zehn Jahren damit
auseinandergesetzt, in welcher Weise ein umfassendes Beratungssystem gestaltet sein
muss, das den Bediirfnissen der Biirgerinnen und Biirger jeden Lebensalters als auch
den gesamtgesellschaftlichen Anforderungen gerecht wird (OECD 2004a, 2004b, CE-
DEFOP 2005, 2008).

Ergebnisse und Wirkungen — Output und Outcome

Auf einen sich aus den verschiedenen Perspektiven ergebenden bedeutenden Unter-
schied in der Betrachtung der Ziele von Beratung zwischen Praktikerinnen und Bera-
tungseinrichtungen auf der einen Seite und der politischen Steuerungsebene auf der
anderen Seite ist hinzuweisen (siehe Abb.1).

Politische/
gesellschaftl.
ZIELE

OUTPUT

PROZESS

Institutioneller Fokus

Abb. 1: Beratungsprozess und Wirkungen aus Sicht der Steuerungsebene

Aufgabe der Beratungseinrichtung ist es, mit den vorhandenen Ressourcen und Kom-
petenzen (INPUT) Beratungsprozesse so zu gestalten, dass damit Ergebnisse, z. B. in
Form von Empfehlungen an oder Bekriftigungen fiir Klientinnen und Klienten (OUT-
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PUT) erreicht werden (institutioneller Fokus). Wenn dies gelingt, wird in der Regel
eine Beratung als erfolgreich erachtet. Zur Messung der Zielerrechung werden oft
Feedbackbogen eingesetzt, die die Zufriedenheit mit der Dienstleistung erheben. Die-
se unmittelbaren Ergebnisse von Beratung (in der Abbildungals OUTPUT bezeichnet)
sagen aber noch nichts dariiber aus, welche nachhaltigen Effekte sich in weiterer Folge
ergeben.

Aus Sicht der Steuerungsebene Politik und Verwaltung ist aber gerade dies — in Ver-
bindung mit dem geleisteten Ressourceninput fiir die Beratungseinrichtung — von
Interesse. Es geht darum zu kliren, welche gesellschaftlich relevanten lingerfristigen
Wirkungen (OUTCOME) mit dem investierten offentlichen Geld fiir die Beratungs-
einrichtung erzielt werden kann.

»Evidence base“ — eine Notwendigkeit fiir die politische Steuerungsebene

Die zentralen Orientierungspunkte stellen fiir die Steuerungsebene also die jewei-
ligen politischen und gesellschaftlichen Zielsetzungen dar. Gerade in Zeiten knap-
per Budgetmittel geht es darum, Belege fiir die Wirksambkeit von 6ffentlichen In-
vestitionen zu erhalten und nach entsprechenden Evidenzen zu fragen. Eine
gesicherte ,evidence base“ hilft bei der Entscheidung, welche Einrichtungen not-
wendig sind, um die individuellen Beratungsbediirfnisse der Biirgerinnen und Biir-
ger abdecken zu kénnen und die Erreichung gesellschaftspolitischer Ziele zu unter-
stiitzen. Eine Beurteilung von Programmen und Methoden, die dies vorgeben, soll
dadurch méglich werden.

Idealerweise werden Projekte im Hinblick auf die Erreichung von gesellschaftspoliti-
schen Zielen konzipiert und anschliefend evaluiert. Aufgrund der dabei gewonnenen
Erkenntnisse werden breite Mafinahmenprogramme erstellt und diese bei Bewihrung
schlieflich in nachhaltige Strukturen iibergefiihrt. Leider dienen Evaluationsstudien
in der Praxis aber oft zur nachtriglichen ,Untermauerung” von bereits — manchmal
auch auf unzureichender Evidenzbasis — getroffenen Mafinahmen.

In angloamerikanischen Staaten hat das Fokussieren auf Ergebnisse und Wirkungen
(Outputs und Outcomes) eine stirkere Tradition als im deutschsprachigen Raum. Ka-
nadische und britische Forscher schlagen vor, das Modelldenken Input-Prozess-Out-
put im Zusammenhang mit der Zuweisung von 6ffentlichen Mitteln fiir Beratungs-
institutionen umzudrehen (Plant 2009): Ausgehend von den erwiinschten
Ergebnissen (OUTPUT) der Beratungseinrichtung ist zu definieren, wie die Bera-
tungsprozesse gestaltet sein miissen und welche Ressourcen letztendlich dafiir not-
wendig sind (siehe Abb. 2).

Wirkungsforschung im Bereich Bildungs- und Berufsberatung

Es gibt zahlreiche Studien, die sich mit Wirkungen von Bildungs- und Berufsberatung
auseinandergesetzt haben. Vor allem Forscherinnen und Forscher in GrofRbritannien,
den USA, Kanada, Australien und Neuseeland haben sich mit diesen Fragen intensiv
beschiftigt. Dem Thema wird gegenwirtig aber auch auf europiischer Ebene grofe
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Statt: Was ist das Ergebnis?

PROZESS i,‘ OUTPUT ’

Fokussierung auf Outputs und Outcomes:

OUTPUT ‘ PROZESS

Wie muss der Prozess gestaltet sein?  Welche Ressourcen sind notwendig?

Abb. 2: Outputorientierung in Kanada und Grofbritannien

Beachtung geschenkt. Einige Organisationen und Netzwerke, die sich umfassend mit
der Thematik auseinandersetzen:

European Lifelong Guidance Policy Network (ELGPN): Das ELGPN ist ein Netz-
werk von 26 europdischen Staaten, das sich mit strategischen Fragen der Ent-
wicklung von Systemen der lebensbegleitenden Beratung und Orientierung aus-
einandersetzt. Ein Arbeitsschwerpunkt (Work Package 4) widmet sich Fragen der
Qualitit und der Wirksambkeitsforschung (http://ktl.jyu.fi/ktl/elgpn/themes/
wp4) (ELGPN 2010).

International Centre for Guidance Studies (iCeGS) der Universitit Derby (Eng-
land): DasiCeGS istein im Jahr1998 gegriindete, auf Studien zu Career Guidance
spezialisierte Forschungseinheit (www.derby.ac.uk/icegs/research).

National Guidance Research Forum (NGRF) der Universitit Warwick (England):
Unter der Internetadresse www.guidance-research.org/EG wird eine umfassende
Onlinedatenbank zu Wirksamkeitsstudien betrieben, von denen viele auch online
verfiigbar sind.

Canadian Research Working Group on Evidence-based Practice in Career Deve-
lopment (CRWG): ein im Jahr 2004 gegriindetes Netzwerk von kanadischen For-
schern und Forscherinnen, das sich ebenfalls mit der Wirkungsforschung be-
schiftigt. Auf der Website http://ccdf.ca/crwg/ sind einige Studien angefithrt und
stehen zum Teil auch zum Download bereit (z. B. Magnusson & Lalande 2005).

Career Development Research Australia (CDRA): Auch dieses im Februar 2010
gegriindete australische Kompetenzzentrum sieht seine Aufgabe darin, Forscher
zu vernetzen und Forschungsergebnisse zu Wirksamkeitsstudien zu recherchie-
ren und iiber Internet (www.cica.org.au/research/centre-for-career-development)
allgemein zuginglich zu machen.

Mégliche Wirkungen von Information, Beratung und Orientierung

fiir Bildung und Beruf

Deirdre Hughes, iiber Jahre Direktorin des International Centre for Guidance Studies
und seit 2009 Prisidentin des Institute of Career Guidance (www.icg-uk.org), des

188

GERHARD KROTZL



grofiten Berufsverbandes fiir Bildungs- und Berufsberatung in England, hat umfas-
sende Literaturrecherchen iiber Wirksambkeitsstudien durchgefiihrt, die auch als in-
teraktive Onlineressource (www.eep.ac.uk/DNNz2/Portals/o/IAG/interactiveDocu-
ment_v2o_web.swf) allgemein zur Verfiigung steht (Hughes & Gration 2009).
Demnach kénnen die erwarteten positiven Wirkungen von Informations-, Beratungs-
und Orientierungsangeboten in folgende Kategorien eingeteilt werden:
1. Wirkungen fiir Einzelne (Guidance als , persénliches Gut“)
1.1 Unmittelbare Wirkungen (immediate outcomes):

o Wissen und Fertigkeiten, wie z. B. grofleres Wissen iiber Bildungs- und
Berufsmoglichkeiten, Erstellen eines personlichen Aktionsplans, ver-
besserte Entscheidungsfihigkeit

« Einstellungen und Motivation, insbesondere gréflere Zuversicht, weni-
ger Zukunftsangst, positive Einstellung zu Arbeit und/oder Lernen

1.2 Mittelfristige Wirkungen (intermediate outcomes)

o Verbesserung von Kompetenzen und Fahigkeiten in Bezug auf den
Umgang mit Berufs- und Bildungsentscheidungsprozessen, Erwerb
von ,career management skills“ (Krétzl 2009) wie bessere Orientie-
rungs- und Entscheidungsfihigkeit

o Verbesserte Recherchefihigkeiten

o Gestaltung von Entscheidungsprozessen inklusive Umsetzung von Ak-
tionsplanen, Bewerbungen, Umgang mit anfinglichen Enttduschungen

1.3 Lingerfristige Wirkungen (long-term outcomes)

o Hoherer Bildungsgrad, personliche Chancen wurden wahrgenommen,
Potenziale verwirklicht

o Bessere Beschiftigungssituation, gelungener (Wieder-)Einstieg in den
Arbeitsmarkt, beruflicher Aufstieg, htheres Einkommen

2. Langfristige gesellschaftliche Wirkungen (Guidance als ,6ffentliches Gut*)
o Arbeitgeber und Bildungsanbieter erreichen hohere Ziele, verbessern ihre
Ergebnisse
o verbesserte wirtschaftliche Entwicklung, h6heres BIP-Wachstum, weniger
Mangel an qualifizierten Arbeitskriften, weniger Arbeitslosigkeit

Wenn auch die oben angefiithrten Wirkungen durchaus plausibel sind, ist die wissen-
schaftliche Beweisfiihrung nicht einfach. Gerade die besonders gesellschaftlich rele-
vanten erwarteten langerfristigen Wirkungen sind vielfiltig bedingt. Der spezifische
Beitrag der Bildungs- und Berufsberatung ist daher statistisch schwer zu belegen.
Volkswirtschaftliche Kosten-Nutzen-Rechnungen basieren daher zwangsliufig oft auf
Annahmen und nicht nur auf harten Fakten. So legte Career Scotland (2007) eine
Berechnung vor, wonach der volkswirtschaftliche Nutzen fiinfmal hoher wire als die
Kosten fiir die eigene Beratungsorganisation. Berechnungen fiir ein Beratungsprojekt
in Ungarn fithrten zu dhnlichen Ergebnissen, nimlich zu einem ,return on invest-
ment“ von 1:4,77 (Kiss & Borbély-Pecze 2009). Ein einfaches Rechenbeispiel fiir die
Beratungskosten im Schulbereich in Osterreich: Da jeder Schiiler/jede Schiilerin laut
OECD-Berechnungen in Osterreich den Staat pro Schuljahr durchschnittlich 7.000
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Euro kostet (OECD 2009), muss eine Vollzeitberaterin (z.B. Schulpsychologin) mit
jahrlichen Kosten von 56.000 Euro nur acht Schiilerinnen und Schiiler pro Jahr vor
einem Schuljahresverlust bewahren, um die eigenen Kosten wettzumachen.

Wissenschaftliche ,hard facts“

Nach Shaxson (2005) gibt es verschiedene Kategorien von Wirksamkeitsstudien im
Hinblick auf ihre Uberzeugungskraft. Am wenigsten beweiskriftig sind demnach Er-
hebungen zu Meinungen und Einstellungen wie klassische Untersuchungen zur Kun-
den- bzw. Klientinnenzufriedenheit. Tatsichliche Wirkungsmessungen mit Vorher-
Nachher-Vergleichen sind nur dann tiberzeugend, wenn auch Vergleichsversuche
herangezogen werden. Am fundiertesten wiren klassische experimentelle Versuchs-
designs, die in der Praxis aber kaum zu verwirklichen sind. Dennoch gibt es einige in
Bezug auf diese Kriterien durchaus gute, aussagekriftige Studien (siche Hughes &
Gration 2009). Folgende Ergebnisse sind demnach gut abgesichert:

Bildungs- und Berufsberatung fiihrt zu
o mehr Selbstvertrauen,
o besserer Orientierungs- und Entscheidungsfihigkeit,

hoherer Bildungsbeteiligung,

Verkiirzung der Zeiten fiir Arbeitssuche und

o hoherer Arbeitszufriedenheit und groflerer Zuversicht, einen zufriedenstellen-
den Arbeitsplatz zu finden.

Folgerungen aus aktuellen Studienergebnissen

Neben den oben angefiihrten ,hard facts“ aus der Wirksamkeitsforschung gibt es viele
Ergebnisse aus internationalen vergleichenden Erhebungen, Analysen und Diskussi-
onen, die die wichtige Rolle von Bildungs- und Berufsberatung deutlich machen. Da-
raus ergeben sich meiner Ansicht nach Folgerungen fiir die weitere Entwicklung des
Berufsfeldes:

o Entscheidungsprozesse in den Mittelpunkt stellen:

Gut begleitete Entscheidungsprozesse sind eine Lernerfahrung, bei der nachhal-
tig ,,career management skills“ erworben werden.

o Informelle Einfliisse einbeziehen:

Studienergebnisse zeigen, dass diese oft in weitaus hherem Mafle Entscheidun-
gen beeinflussen als institutionelle oder auch professionelle Unterstiitzungen.

o Bildungs- und Berufsberatung (sowie Unterricht und andere strukturierte Orien-
tierungsmafinahmen) tiberzeugen durch Professionalitit und Unparteilichkeit.
Diese Dominen sind zu pflegen, weiterzuentwickeln und zu kommunizieren.

o Vom traditionellen ,Matching* (Abgleich der persoénlichen Voraussetzungen mit
den berufliche Anforderungen) zu persénlicheren Zugingen (Bezugnahme auf
Lebensliufe, soziale Netzwerke): Radikale Ansitze verfolgt hier z. B. die ,Career
Construction Theory“ von Savickas (2005).

o Die Informationstechnologien nehmen weiter an Bedeutung zu. Allerdings ist
hier eine Weiterentwicklung in Richtung individuelle, mafgeschneiderte Infor-
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mationsservices und Web 2.0-Anwendungen notwendig. Klassische Informati-
onsportale verlieren an Bedeutung.

o Soziale Einflussfaktoren, wie Zugehdorigkeit zu ethnischen Minorititen, konnen
starken Einfluss haben: Die Methoden und Konzepte der Information, Beratung
und Orientierung miissen fiir diese Zielgruppen entsprechend adaptiert werden.
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6 Professionalitit leben






Kompetente Beratung —
Ethische Standards als Grundlage
der Professionalitit

BERNHARD JENSCHKE

Qualititsvolle Bildungs-, Berufs- und Beschiftigungsberatung kann entscheidend zur
Verbesserung der Effektivitit und Effizienz der Bildungssysteme und des Arbeits-
marktes beitragen, zur Forderung der individuellen Entwicklung der Personlichkeit
und deren Beschiftigungsfihigkeit sowie zur Ausschépfung der Bildungsreserven
und Sicherung des zukiinftigen Fachkriftebedarfs, aber auch zur Verbesserung der
Chancengleichheit und sozialen Integration. Damit Beratung diese Ziele erfiillen
kann, miissen die Beratungsdienste so gestaltet sein, dass sie qualititsgesicherte und
an den Bediirfnissen der Nutzer und Nutzerinnen sowie an anerkannten professio-
nellen Standards orientierte Beratung durchfithren kénnen. Voraussetzung dafiir sind
Standards fiir Qualitit der Beratung und fiir die Professionalitit des Beratungsperso-
nals. Zur professionellen Kompetenz der Beratenden gehort deren berufsethisches
Verhalten, das sich an anerkannten ethischen Standards orientiert.

In diesem Beitrag werden nach Klarung einiger Begriffe die Ethischen Standards der
Internationalen Vereinigung fiir Bildungs- und Berufsberatung AIOSP/IAEVG dar-
gestellt, die von vielen Lindern als berufsethischer Kodex itbernommen oder adaptiert
wurden. Abschliefend wird die Notwendigkeit eines ethischen Berufskodexes fiir Be-
rater und Beraterinnen auf nationaler Ebene und die sich daraus ergebenden Folge-
rungen fiir die Professionalisierung der Beratung diskutiert.

Begriffe

Ethik ist eine Teilrichtung der Philosophie, die sich mit dem (richtigen) menschlichen
Handeln befasst. Es geht dabei um die richtige, also gute Lebensfithrung, die sich aus
der Verantwortung gegeniiber anderen herleitet. Ethik wird auch als Lehre von den
sittlichen Werten verstanden. Es werden dabei Grundwerte wie Freiheit und Leben,
Tugenden wie Gerechtigkeit oder Fiirsorge und spezielle ethische Werte wie Person-
lichkeitswerte unterschieden. Einer der bekanntesten ethischen Grundsitze ist die
»goldene Regel*, die sich auch im Sprichwort , Was Du nicht willst, dass man Dir tu”,
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das fiig” auch keinem andern zu“ zeigt. Immanuel Kant hat das Gleiche mit seinem
kategorischen Imperativ ausgedriickt.

Berufsethik beschiftigt sich mit den richtigen beruflichen Verhaltensweisen wie etwa
den Grundsitzen der Integritit, Professionalitit und Verschwiegenheit in der Arbeit.
Dabei geht es darum, dass sich Angehérige eines Berufes bei threm beruflichen Han-
deln im Einklang mit den allgemein anerkannten Prinzipien befinden, die innerhalb
des Berufes als richtig angesehen werden.

Ein frithes Beispiel einer berufsethischen Norm im Heilwesen stellt der Hippokrati-
sche Eid fiir Arzte und Arztinnen dar (Hippokrates, Wikipedia 2010, siehe Abb.1). Ich
erwihne dieses Beispiel hier bewusst, weil Beratung auch den helfenden Berufen zu-
geordnet werden kann und daher Parallelen durchaus erlaubt erscheinen.

»-.. Ich werde drztliche Verordnungen treffen zum Nutzen der Kranken nach meiner
Fihigkeit und meinem Urteil, hiiten aber werde ich mich davor, sie zum Schaden
und in unrechter Weise anzuwenden.

Auch werde ich niemandem ein tédliches Gift geben, auch nicht wenn ich darum
gebeten werde, und ich werde auch niemanden dabei beraten; auch werde ich keiner
Frau ein Abtreibungsmittel geben.

Rein und fromm werde ich mein Leben und meine Kunst bewahren.

Ich werde nicht schneiden, sogar Steinleidende nicht, sondern werde das den Méin-
nern iiberlassen, die dieses Handwerk ausiiben.

In alle Hiuser, in die ich komme, werde ich zum Nutzen der Kranken hineingehen,
frei von jedem bewussten Unrecht und jeder Ubeltat, besonders von jedem ge-
schlechtlichen Missbrauch an Frauen und Minnern, Freien und Sklaven.

Was ich bei der Behandlung oder auch auflerhalb meiner Praxis im Umgange mit
Menschen sehe und hore, das man nicht weiterreden darf, werde ich verschweigen
und als Geheimnis bewahren.

Wenn ich diesen Eid erfiille und nicht breche, so sei mir beschieden, in meinem
Leben und in meiner Kunst voranzukommen, indem ich Ansehen bei allen Men-
schen fiir alle Zeit gewinne; wenn ich ihn aber tibertrete und breche, so geschehe
mir das Gegenteil.“

Abb. 1: Hippokratischer Eid (Auszug), Quelle: Wikipedia 2010

In diesem Fid sind bereits wichtige Elemente enthalten, die auch fiir andere helfende
Berufe gelten: ausschlieflliches Handeln zum Nutzen des Klienten oder der Kundin,
die Abwendung von Schaden, ein Verhalten nach allgemeinen sittlichen Normen (kei-
ne T6tung). ,Rein und fromm* bedeutet hier ein Verhalten entsprechend den Regeln
der drztlichen Kunst, d. h. nach den beruflichen Prinzipien und die Beschrinkung auf
die eigene Kompetenz (im Altertum galt ein Schneideverbot fiir Arzte, da dafiir ein
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weiterer Beruf zustidndig war). Giiltigkeit haben auch das Verbot nicht professioneller
Beziehungen (kein Missbrauch an Klienten) und die Verschwiegenheitspflicht — ggf.
bei Nichteinhaltung Sanktion im beruflichen Ansehen.

Verstindnis von Beratung

Bevor die Frage einer Berufsethik in der Beratung erdrtert wird, muss noch geklart
werden, was unter lebensbegleitender ,Beratung“ im Bereich von Bildung, Beruf
und Beschiftigung zu verstehen ist. Nach der in der OECD sowie der EU allge-
mein gebrauchten Definition bezieht sich Beratung ,auf eine Reihe von Aktivita-
ten, die den Biirgern helfen, sich in jedem Alter und an jedem Punkt in ihrem Le-
ben (lebenslang) iiber ihre Fihigkeiten, Kompetenzen und Interessen klar zu
werden, um sinnvolle Bildungs-, Berufsbildungs- und Berufsentscheidungen zu
treffen und ihren personlichen Lebensweg im Bildungsbereich, im Beruf und an-
deren Umfeldern, in denen diese Kompetenzen erlernt oder eingesetzt werden, (le-
bensumspannend) zu gestalten“ (CEDEFOP 2005). Die Aktivititen der Beratungs-
arbeit sind vielfiltig und umfassen Informationsvermittlung, Berufsorientierung
und Berufswahlunterricht, Kompetenzfeststellung und Testen, Mentoring und In-
teressenvertretung (advocacy), Entscheidungshilfe bei Planung der Bildungs- und
Berufslaufbahn, individuelle und Gruppenberatung, Stellenvermittlung, Beteili-
gung an Evaluation und Netzwerkarbeit. Es liegt hier also ein sehr weites Verstind-
nis des Handlungsfeldes Beratung vor, das zwar grundlegende Gemeinsamkeiten
aufweist, aber auch differenziert nach Handlungsbereichen von unterschiedlich
qualifiziertem Personal wahrgenommen werden kann.

Berufsethik in der Beratung

Die Berufsethik in der Beratung hat zwei Aspekte. Sie beschreibt einmal die berufs-
ethischen Pflichten der Beratungspersonen gegentiber den Ratsuchenden und gegen-
iiber den Vorgesetzten bzw. der sie beschiftigenden Organisation oder der Allgemein-
heit (Staat). Zum anderen gibt sie auch Leitlinien fiir das professionelle Handeln der
Beraterinnen und Berater selbst und beschreibt deren Verantwortung sich selbst und
dem eigenen Gewissen gegentiber.

Insofern dienen berufsethische Standards der Wiirde und der Selbstbestimmung der
Ratsuchenden wie auch der Sicherung der professionellen Wahrnehmung der Bera-
tungstitigkeit selbst. , Ethik beschreibt Grundsitze, die das Verhalten von [...] Bera-
tungspersonal bestimmend leiten und dabei helfen, sicherzustellen, dass durch das
Ergebnis ihrer Titigkeit oder auch durch ein Versiumnis zu handeln, keine Schidi-
gung der Menschen geschieht, denen sie dienen sollen“ (Sampson 2002).

Es besteht ein enger Zusammenhang zwischen berufsethischen Standards und Qua-
litatsstandards fiir die Beratung. Sowohl in der Beziehung Klientin/Ratsuchender und
Beratende als auch in den jeweiligen Kontextbeziehungen sind ethische Verhaltens-
weisen konstitutive Merkmale von Qualitit. Christiane Schiersmann hat unter Bezug
auf das Modell einer systemisch-ressourcenorientierten Theorie der Beratung Qualitit
und Professionalitit in der Bildungs- und Berufsberatung zusammengefiihrt (siche
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Schiersmann in diesem Band). Bei der Beschreibung von Qualititin der Beratung wird
in allen Katalogen das Vorhandensein und die Beachtung von berufsethischen Nor-
men bzw. Aspekten als ein wichtiges Qualititsmerkmal aufgefiihrt, so in den AIOSP/
IAEVG Internationalen Kompetenzen (Repetto 2008), in den Beratungsgrundsitzen
der EU in den gemeinsamen europdischen Bezugsinstrumenten (CEDEFOP 2005)
sowie etwa auch in dem ethischen Kodex (Ethics) der grofiten amerikanischen Bera-
terorganisation (NCDA 2007).

Professionalitat

Zwischen der Ethik und der Qualitit in der Beratung besteht also ein enger Zusam-
menhang. Das eine ist teilweise durch das andere definiert. Insbesondere wenn
wir die verschiedenen Ziele und erwarteten Wirkungen der Beratung im Bereich
von Bildung, Beruf und Beschiftigung betrachten, wird dieser Zusammenhang
noch deutlicher. Zum einen dient Beratung der individuellen Unterstiitzung beim
lebenslangen Lernen und beim Erwerb und Erhalt der Beschiftigungsfihigkeit des
einzelnen Biirgers und der einzelnen Biirgerin. Insofern geht es zunichst um Lern-
wirkungen. Da aber mithilfe guter Beratung auch héhere Zugangs- und Bleibera-
ten im Bildungssystem sowie mehr Lernerfolg angezielt werden, kann anderer-
seits dadurch die Effizienz und Effektivitit des Bildungs- und Ausbildungswesens
insgesamt gesteigert werden. Im Beschiftigungssektor kann dies durch Verringe-
rung oder Abkiirzung von Arbeitslosigkeit zu hoherer Arbeitsmarkteffizienz und
zu niedrigeren Sozialkosten beitragen. Und nicht zuletzt soll Beratung auch die ge-
samtgesellschaftlichen Zielsetzungen einer Verbesserung der sozialen Eingliede-
rung sowie von mehr Chancengleichheit und Teilhabe unterstiitzen (CEDEFOP
2.005).

Aufgrund solcher zunehmenden gesellschaftspolitischen Bedeutung der weitgehend
offentlich finanzierten Beratung wird mehr und mehr die Forderung nach Professio-
nalitit dieser Dienstleistung und Professionalisierung des Personals erhoben. Was ist
unter Professionalitit der Beratung bzw. Professionalisierung zu verstehen? Wenn
man im allgemeinen Sprachgebrauch von einem Profi spricht, dann grenzt sich dessen
Tun von einem laienhaften Handeln eines Amateurs ab. Eine Titigkeit kann aber so
bedeutungsvoll werden, dass sie nur von besonders qualifiziertem Personal mit ent-
sprechendem Fachwissen, geregelter Ausbildung und unter Beachtung von entsprech-
enden Handlungsnormen — meistin institutionalisierten Bereichen —wahrgenommen
werden kann. Die Titigkeit wird zum Beruf. Die Berufssoziologie (Mieg & Pfaden-
hauer 2003) hat in einem sogenannten , Indikationstheoretischen Modell“ oder ,At-
tributemodell“ folgende Kriterien fiir diesen Prozess der Professionalisierung be-
schrieben:

1. wissenschaftlich fundiertes Sonderwissen, spezielle Fachterminologie

2. geregelte, theoretisch fundierte Ausbildungsginge (ggf. staatliche Lizenz)

3. Beachtung berufstindischer Normen (code of ethics)

4. Handlungskompetenzmonopol
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5. Tatigkeitsbereich bestehend aus institutionalisierten Funktionen und Aufgaben
von grundlegender Bedeutung

6. Autonomie bei der Berufsausiibung (Fach- und Sachautoritit)

7. Selbstkontrolle durch Berufsverbinde, Interessenvertretung

Professionell wahrgenommene Beratung setzt demnach also wissenschaftliche Fun-
dierung, geregelte Ausbildungsginge bzw. nachweisbar erworbene Fachkompetenz
des Personals, die Beachtung von berufsethischen Normen sowie eine gewisse Auto-
nomie in der Berufsausiibung voraus. Insbesondere die neueren Modelle der Profes-
sionalitit konzentrieren sich vor allem auf Punkt 1, die wissenschaftliche Begriindung
und Fundierung der Titigkeit, und auf Punkt 3, das Vorhandensein eines Berufsko-
dexes. Beispiel hierfiir ist das ,Modell der reflexiven Professionalitit“ (Dewe & Otto
2002).

Die Internationale Vereinigung fiir Bildungs- und Berufsberatung AIOSP/IAEVG hat
sich in ihrem Leitdokument zum ,Auftrag der AIOSP“ (AIOSP 1995) klar dazu be-
kannt, dass ,alle Birger, die Bildungs- und Berufsberatung benétigen, diese von pro-
fessionellen und anerkannten Beratungsfachkriften erhalten“ sollten. Zur Unterstrei-
chung dieses Anspruchs wurden Aus- und Weiterbildungsprogramme gefordert und
die internationalen ,Fthischen Standards“ verabschiedet. Auch in der Pariser Erkli-
rung von 2001 (van Esbroeck 2002) fordert der Weltverband, dass ,alle Berater und die
Bildungs- und Berufsberatungsdienste selbst [...] anerkannten Qualititsstandards ver-
pflichtet sein und einen berufsethischen Kodex anerkennen und befolgen* sollen. Er-
ginzt wird diese Bemithung des Weltverbandes fiir Bildungs- und Berufsberatung um
Professionalitit durch die Erarbeitung und Verabschiedung von Internationalen Kompe-
tenzen fiir Bildungs- und Berufsberatungspraktiker und -praktikerinnen (Repetto 2008).

Die Internationalen Kompetenzen beschreiben das notwendige Wissen, die Fihigkei-
ten und Fertigkeiten sowie Eigenschaften, die Beratungsfachkrifte erwerben bzw. be-
sitzen und erhalten missen, um effektiv und professionell qualitative Beratungsarbeit
zu leisten. Das zugrunde liegende Kompetenzmodell unterscheidet nach ,Kernkompe-
tenzen®, die jeder Berater und jede Beraterin — unabhingig vom eigenen Beratungsbe-
reich und der feldspezifischen Beratungsaktivititen — besitzen muss, und , Fachkompe-
tenzen®, die als Zusatzqualifikationen notwendig sind, wenn man in bestimmten
Feldern Beratungstitigkeit leistet oder fiir bestimmte Zielgruppen arbeitet.

Die Ethischen Standards der AIOSP/IAEVG

Die Ethischen Standards der AIOSP (siehe Abb. 2) sind die Leitlinien fiir das profes-
sionelle Handeln der Beraterinnen und Berater. Sie wollen auch zur Férderung des
offentlichen Bewusstseins beitragen, dass die personliche Integritit in der Beratung
geschiitzt ist, wenn ethische Standards vorhanden und anerkannt sind. Sie beschrei-
ben in fiinf Bezugskreisen und jeweils in konkreten Darstellungen der praktischen
Beratungssituation die berufsethischen Pflichten der Beratungskrifte gegentiiber Kli-
enten/Ratsuchenden, gegeniiber Kolleginnen und Partnern, gegentiber der Regierung
und Institutionen und in der tiglichen Beratungspraxis sowie bei Forschungsaktivi-
tdten.

KOMPETENTE BERATUNG — ETHISCHE STANDARDS ALS GRUNDLAGE DER PROFESSIONALITAT 199



Mit diesen Pflichtenkreisen iibernehmen Beratende eine Selbstverpflichtung fiir die
Einhaltung von Qualititsstandards in der Beratung und damit fiir die Wahrung pro-
fessionellen Handelns in ihrem Berufsfeld. Es werden die ethischen Aspekte auch als
die Maximen der praktischen Beratungsarbeit gesehen und damit Ethik und Qualitit
miteinander verbunden.

Ethische Standards
Verabschiedet von der IVSBB Generalversammlung, Stockholm, Schweden,
8. August 1995

Praambel

Die Internationale Vereinigung fiir Schul- und Berufsberatung setzt sich weltweit
ein fiir die Bereitstellung von Bildungs- und Berufsberatungsdiensten, die eine hohe
Qualitit aufweisen, die von kompetenten und anerkannten professionellen Bera-
tern angeboten werden, und die so organisiert und gestaltet sind, dass sie die indi-
viduellen Wahlsituationen und Entscheidungen von Menschen jeden Alters unter-
stiitzen, die mit den Anforderungen und Entwicklungen des Arbeitsmarktes und
ihres Arbeitsplatzes konfrontiert sind bzw. sich auf den ersten Einstieg in die Ar-
beitswelt vorbereiten. Die , Erklirung zum Auftrag der IVSBB", einem besonderen
Dokument, auf das sich die nachfolgenden ethischen Standards beziehen, listet die
vielfiltigen Wege auf, auf denen die Vereinigung ihrer Verantwortung entspricht
im Hinblick auf: die professionelle Qualitit der Bildungs- und Berufsberater; deren
Ausbildung und Kompetenzen; die Entwicklung und Bereitstellung von Verfahren
und Materialien, die die Beratung von Personen unterschiedlichen Alters und in
unterschiedlichen beruflichen Situationen nachhaltig unterstiitzen; die Durchfiih-
rung von Forschung und Weiterentwicklungen; und das Eintreten fiir die Bediirf-
nisse der Klienten von Bildungs- und Berufsberatung gegentiber den Regierungen
und Institutionen.

Das Bekenntnis der IVSBB-Mitglieder zu deren Zielen als einer professionellen
Organisation, die sich mit der Bereitstellung von qualitativ hochwertigen Dienst-
leistungen, der Forschung und der Beratung auf dem Gebiet der Bildungs- und
Berufswahl befasst, macht zwingend auch die Einhaltung eines offiziellen Kodex
ethischer Standards erforderlich, der die Handlungsweisen der Berufsberater leitet,
der Beurteilungskriterien vorsieht fiir deren Selbstkontrolle sowie eine vergleichen-
de Beurteilung beziiglich der gesellschaftlichen Rolle der Berufsberater, und der die
Offentlichkeit dariiber informiert, welche Standards an professionellen Verfahren
und Verhaltensweisen erwartet werden konnen.

Diese ethischen Standards stehen in essentieller Ubereinstimmung mit denen der
Kollegen in verwandten Berufsfeldern, die sich ebenfalls mit der Bereitstellung von
Hilfen fiir Menschen befassen, die sich in Arbeit, Ausbildung oder Bildungsgingen
befinden bzw. sich darauf vorbereiten. So sind die ethischen Standards der IVSBB,
ebenso wie die der Mitglieder anderer Organisationen des Bildungswesens und des
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Wissenschaftsbereichs bzw. anderer Berufsverbinde, der Férderung des Selbst-
werts, der Wiirde, der Moglichkeiten und der Einzigartigkeit der Menschen gewid-
met, denen die Mitglieder der IVSBB dienen.

Ethische Standards wie die folgenden beschreiben die Mindestanforderungen, nach
denen sich ethisches Verhalten richtet. Sie konnen nicht jeden Konflikt ansprechen,
dem sich die Mitglieder der IVSBB in ihrer Nation bzw. Kultur gegentibersehen
konnten. Deshalb beabsichtigen die nachfolgenden Ethischen Standards, die per-
sonliche Weiterentwicklung der einzelnen Mitglieder der IVSBB und die Schaffung
nationaler bzw. regionaler Erklirungen zu ethischen Standards anzuregen, fir die
folgenden Standards eine Richtlinie sein kénnen.

Ethische Standards
Pflichten gegeniiber Klienten

1. Die Mitglieder der IVSBB haben eine herausragende Verpflichtung, die Wiirde
jeder Person zu achten, fiir die Bildungs- und Berufsberatung angeboten wer-
den. Diese Verpflichtung schlieft die Rechte des Individuums ein, unabhingig
Entscheidungen zu treffen und fir die getroffenen Entscheidungen die Ver-
antwortung zu tibernehmen, sich um Selbstbestimmung und personliche Wei-
terentwicklung zu kiitmmern, und sich auf Vertraulichkeit und Verschwiegen-
heit verlassen zu kénnen. Die Pflicht zur Achtung der Wiirde der Klienten
schliefdt fiir die Berater die Verantwortung ein, ihre Kenntnisse gesetzlicher
Regelungen und Bestimmungen zum Schutz der Rechte der Klienten und der
entsprechenden Verfahren auf dem laufenden zu halten.

2. Die Mitglieder der IVSBB erkennen die Verpflichtung an, in der Bildungs- und
Berufsberatung fiir die Gleichberechtigung zu sorgen, ohne Vorurteile gegen-
uiber allen Menschen, ungeachtet irgendwelcher Unterschiede in Geschlecht,
Rasse, ethnischer Herkunft, religioser Glaubensrichtungen, sexueller Orien-
tierungen oder wegen einer Behinderung, sowie alle Formen entsprechender
Diskriminierungen zu unterlassen.

3. Die Mitglieder der IVSBB achten aufmerksam auf die Gesamtheit der Beduirf-
nisse ihrer Klienten (bildungsbezogen, beruflich, personlich und sozial), wih-
rend sie mit ihnen kommunizieren, um die Planungen im Hinblick auf die
berufliche Anpassung, Bildung und Ausbildung, Berufe und Laufbahnen zu
gestalten. Sie sollen ihre Klienten an geeignete Experten weiterverweisen, wenn
ihre eigenen Kompetenzen nicht dazu ausreichen, den Bediirfnissen der Kli-
enten zu entsprechen.

4. Die Mitglieder der IVSBB informieren ihre Klienten — miindlich oder schrift-
lich —iiber die Zwecke, Ziele, Techniken, Geschiftspolitiken und die ethischen
Standards, unter denen Bildungs- und Berufsberatung angeboten wird, ebenso
uiber Bedingungen, unter denen Konsultationen mit anderen professionellen
Beratern erforderlich werden konnten, sowie iiber gesetzliche oder geschaftli-
che Bedingungen, die sich auf die Art und Weise der Durchfiithrung der Bera-
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tung beziehen. Jedwede Grenzen der Vertraulichkeit, die von Dritten vorgege-
ben werden, sind mit den Klienten zu besprechen, bevor sie in die Lage versetzt
werden, dartiber zu befinden, wie sie mit derartigen Begrenzungen bzw. deren
Folgen umgehen wollen. Die Offenbarung vertraulicher Informationen bedarf
der ausdriicklichen Zustimmung der Klienten.

Die Mitglieder der IVSBB fordern die unabhingigen Aktivititen ihrer Klienten
und verzichten deshalb auf jedes bewufite Vorschreiben oder Erzwingen von
Wahlméglichkeiten, Werthaltungen, Lebensstilen, Plinen oder Uberzeugun-
gen (z. B. grundsitzliche Ansichten zum Wirtschaftsleben), die zwar denen der
Berater bzw. anderer Menschen entsprechen, nicht aber den persénlichen Ein-
stellungen und Vorstellungen der Klienten.

Die Mitglieder der IVSBB erkliren die Inhalte, Zwecke und Ergebnisse von
Testverfahren sprachlich in einer Art und Weise, die fiir ihre Klienten verstind-
lich ist. Entsprechend benutzen sie angemessene Standards bei der Auswahl,
Anwendung und Interpretation diagnostischer Verfahren. Mitglieder der
IVSBB sind sich bewuf3t, dafl neu aufkommende Verfahren, insbesondere com-
puterunterstiitzte Testverfahren bzw. Berufsorientierungsprogramme, eine re-
gelmifRige Anwenderschulung und die kontinuierliche Auswertung der Fachli-
teratur iiber Anwendung, Bewertung und Interpretation erforderlich machen.
Die Mitglieder der IVSBB erschlieflen ihren Klienten die Vorziige neuer Tech-
niken und angemessener Computerprogramme, wenn Forschung und Quali-
tatsprifung deren Nutzung rechtfertigen. Die Berater stellen sicher, dafl die
Benutzung von Computerprogrammen oder anderer Techniken den Bediirf-
nissen der Klienten angemessen ist, dafd diese die Anwendung des Programms
bzw. des Verfahrens verstanden haben, und daf eine daran anschlieffende Be-
ratung sichergestelltist. Die Mitglieder der IVSBB stellen weiterhin sicher, dafd
auch Angehdérige von Minderheiten unbeschrinkten Zugang zur besten ver-
fugbaren Technik, auch Computertechnik, haben, und daf Computer- und
andere Programme keine diskriminierenden, veralteten oder unzutreffenden
Informationen enthalten.

Die Mitglieder der IVSBB, die ihre beruflichen Kompetenzen, ihre Kenntnisse
und Erfahrungen individuellen Klienten ebenso wie Organisationen zur Ver-
fugung stellen, verwenden Informationen, die verstindlich, zutreffend und
bedeutsam sind, und die weder irrefithrendes noch betriigerisches Material
enthalten.

Die Mitglieder der IVSBB vermeiden Interessenkonflikte, die das objektive und
uneingeschrinkte Eintreten fiir die Bediirfnisse ihrer aktuellen Klienten be-
eintrichtigen, wenn sie gleichzeitig als Mitarbeiter einer entgeltlichen Arbeits-
vermittlung oder als Anwerber bzw. Agent im Auftrag von Arbeitgebern oder
Bildungstrigern titig werden. Wenn potentielle Interessenkonflikte auftau-
chen, sollten sie dem Klienten bekannt gemacht werden.

Die Mitglieder der IVSBB begriinden in geeigneter Weise, wenn ihre Dienst-
leistung nicht angeboten bzw. nicht fortgesetzt werden kann.
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Verhalten gegeniiber Kollegen und Geschiftspartnern

1. Die Mitglieder der IVSBB tragen dazu bei, kooperative Beziehungen zu Be-
rufskollegen und Vorgesetzten zu entwickeln und zu unterhalten, um so die
Bereitstellung eines optimalen Bildungs- und Berufsberatungsdienstes zu er-
moglichen.

2. Die Mitglieder der IVSBB sind verpflichtet, ihre Berufskollegen und Vorge-
setzten tiber Aspekte ihres Angebots der Bildungs- und Berufsberatung zu in-
formieren, wie etwa im Hinblick auf Richtlinien zur Vertraulichkeit und Ver-
schwiegenheit.

3. Die Mitglieder der IVSBB stellen Berufskollegen, Vorgesetzten und der Ver-
waltung ihres Beratungsdienstes zutreffende, objektive, umfassende und be-
deutsame Informationen tiber die Erfordernisse und Ergebnisse der Bildungs-
und Berufsberatung zur Verfiigung, und zwar zur Evaluation und zu anderen
wichtigen Zwecken.

4. Die Mitglieder der IVSBB arbeiten mit ihren Kollegen mit dem Ziel zusam-
men, diese ethischen Standards in die Verfahren, Abldufe und Arbeitsbedin-
gungen an ihrem Arbeitsplatz einzubringen. Wenn unmittelbare Informatio-
nen Zweifel am ethischen Verhalten eines/r Kollegen/in aufkommen lassen,
sei diese/r Mitglied der IVSBB oder nicht, sollen die Mitglieder ihre Bedenken
mit den betreffenden Kollegen diskutieren bzw. die ggf. vorgesehenen institu-
tionellen Verfahren einleiten, um den Sachverhalt zu korrigieren.

5. In Fillen von Konflikten zwischen einzelnen ethischen Standards und Anwei-
sungen der Geschiftsleitung bzw. mangelhafter Kooperation von Mitarbeitern
wenden sich die Mitglieder der IVSBB unmittelbar an die verantwortlichen
Vorgesetzten, um tiber die Auswirkungen solcher Konflikte zu diskutieren und
nach Méglichkeiten zu suchen, diese zu beseitigen.

Verhalten gegeniiber der Regierung und anderen Gffentlichen Institutionen

1. Erforderlichenfalls wirken die Mitglieder der IVSBB in Zusammenarbeit mit
Politikern, Ministerien oder Mitarbeitern der Verwaltungen beratend und un-
terstiitzend an Weiterentwicklungen der Bildungs- und Berufsberatungsdiens-
te mit, die ethisch gestaltet und fiir die Bediirfnisse der Klienten bedeutsam
sind.

2. Die Mitglieder der IVSBB sind sich der Qualifikationen und Ausbildungsginge
bewuft, die von kompetenten Bildungs- und Berufsberatern erwartet werden
miissen, und sie setzen Mitarbeiter der Verwaltungen und Ministerien sowie
andere Personen diesbeziiglich in Kenntnis.

3. Die Mitglieder der IVSBB arbeiten aktiv mit Einrichtungen, Organisationen
und Einzelpersonen in anderen Institutionen zusammen, um so alle Bediirf-
nisse ihrer Klienten wahren und entsprechende Dienstleistungen bereitstellen
zu kénnen.
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Pflichten gegeniiber der Forschung und verwandten Aufgaben

1.

Mitglieder der IVSBB, die tiber die entsprechenden Ausbildungen und Fihig-
keiten verfiigen, stellen sich ihrer Verantwortung, in einer Art und Weise For-
schung zu betreiben und iiber deren Ergebnisse zu berichten, die den tiblichen
ethischen und wissenschaftlichen Verfahren der psychologischen und der Bil-
dungsforschung entspricht. Soweit Daten von Klienten fiir Zwecke der Statis-
tik, Evaluation, Forschung und Bildungsplanung verwendet werden, stellen
Mitglieder der IVSBB die Vertraulichkeit der Identitit ihrer Klienten sicher.
Die Mitglieder der IVSBB anerkennen ihre Verantwortung, sich an der Wei-
terentwicklung der Bildungs- und Berufsberatung zu beteiligen, indem sie ihre
Fihigkeiten, ihr Wissen und ihr Expertentum mit Kollegen und beruflichen
Vereinigungen, etwa mit der IVSBB, teilen.

Pflichten als Bildungs- und Berufsberater/in

1.

204

Die Mitglieder der IVSBB durchlaufen die entsprechende Ausbildung und er-
halten einen stindigen Lernprozef auf allen Gebieten des Wissens und der
Fihigkeiten aufrecht, die erforderlich sind, um ein/e kompetente/r Bildungs-
und Berufsberater/in zu sein.

Mitglieder der IVSBB sind nur innerhalb der Grenzen ihrer Ausbildung und
ihrer Erfahrung titig und verweisen diejenigen Klienten, denen zu helfen sie
selbst nicht in der Lage sind, an andere professionelle Berater. Jedes Mitglied
der IVSBB trigt die Konsequenzen ihres/seines beruflichen Handelns und tut
dies in der bewufiten und konsequenten Beachtung der vorliegenden ethischen
Normen.

Die Mitglieder der IVSBB reflektieren in ihrer Praxis sowohl die humanisti-
schen Prinzipien, die einem ethischen Verhalten zugrunde liegen, als auch die
ethischen Einfliisse, die sich aus sich verindernden sozialen und politischen
Fragen ergeben. Dies schliefst Fragen ein wie: Wer sind meine Klienten (Schii-
ler, Studierende, Arbeitnehmer, Arbeitgeber, die Gesellschaft als Ganzes), und
welche bedeutsamen ethischen Aspekte ergeben sich aus diesen Beziehungen?
Wie unterscheiden sich verschiedene Formen der Intervention (Einzelbera-
tung, Gruppenarbeit, computerunterstiitzte Programme, Beratung von Unter-
nehmen im Interesse der Mitarbeiter) unter ethischen Gesichtspunkten? Wie
soll die Bildungs- und Berufsberatung ethisch verantwortungsvoll auf die welt-
weiten Spannungen zwischen Gkologisch/6konomischen Zielen mit ihren
Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt und die Arbeitsplitze reagieren?

Die Mitglieder der IVSBB sind dafiir verantwortlich, ihre professionellen Kom-
petenzen zu pflegen und aufrechtzuerhalten und kontinuierliche Fortbildung
zu betreiben. Damit sollen sie sicherstellen, dafS sie in der Lage sind, kompe-
tente Dienstleistungen fiir Klienten unterschiedlicher kultureller Herkunft an-
zubieten und neue Theorien, Interventionstechniken, Computeranwendun-
gen und Beurteilungsverfahren effizient einsetzen zu kénnen. Die Mitglieder
der IVSBB sind stindig darum bemiiht, iiber alle Neuerungen und Entwick-
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lungen auf dem Gebiet der Bildungs- und Berufsberatung auf dem laufenden
zu sein. Sie tun dies in Anerkenntnis der Tatsache, dafd ihr berufliches und
personliches Erfahrungswissen und Wachstum wihrend der gesamten eige-
nen beruflichen Laufbahn kontinuierlich weiterzugehen hat.

5. Die Mitglieder der IVSBB nehmen regelmifig an Supervision teil, um auch
dadurch die Kenntnisse und Fihigkeiten weiterzuentwickeln, die fiir eine ver-
antwortungsbewufdte Umsetzung ihrer beruflichen Kompetenzen erforderlich
sind, und um auf diese Weise personliche Ziele fiir ein fortgesetztes, kontinu-
ierliches Lernen zu entwickeln.

6. Die Mitglieder der IVSBB sind sich ihrer Werthaltungen und Einstellungen
bewuft, damit sie in der Hilfestellung, die sie ihren Klienten anbieten, diskret
und objektiv bleiben. Insbesondere vermeiden sie alle Formen von Vorurteilen
und Diskriminierungen aufgrund von Rasse, Geschlecht und Alter.

7. Die Mitglieder der IVSBB beraten sich in Situationen, in denen ethische Fragen
unklar oder mehrdeutig sind, mit Berufskollegen in einer vertraulichen Weise
und versuchen, die Situation zu kliren oder Strategien zur Verinderung der
Umstinde zu entwickeln, die das Problem verursacht haben. Scheitert dieser
Versuch, sollen Bildungs- und Berufsberater Kontakt zum Generalsekretir der
IVSBB aufnehmen und um Klirung bzw. Beratung nachsuchen bzw. eine An-
frage tiber ethisches Verhalten einreichen.

Abb. 2: Die Ethischen Standards der AIOSP/IAEVG, Quelle: www.iaevg.org

Ziele und Wirkungen der Ethischen Standards

Zusammenfassend lisst sich feststellen, dass sich die Ethischen Standards der AIOSP,
die ja zundchst nur fur Mitglieder bindende Wirkung hatten, auch auf die generelle
Sicherung qualitativer Beratungsdienstleistungen fiir deren Klienten oder Kundinnen
und damit generell positiv fiir mehr Qualitit im gesamten Beratungsbereich auswir-
ken. Sie tragen zur Transparenz der angewandten Verfahren und Verhaltensweisen
in der Beratung bei und werden so Leitlinie fir professionelles Handeln der Beraten-
den und fiir deren berufliche Weiterentwicklung. Dartiber hinaus helfen sie bei Selbst-
reflexion und Selbstkontrolle des beruflichen Handelns und kénnen als Maf3stab fiir
vergleichende Beurteilung dienen.

Die Internationalen Ethischen Standards sollten immer schon tiber ihre Bezogenheit
auf die Mitglieder der AIOSP hinaus auch als Beispiel bzw. Leitlinie fiir nationale, oder
regionale berufsethische Standards in der Beratung dienen. Viele nationale Berater-
verbinde haben diese Standards adaptiert oder sich diese direkt — wie der Deutsche
Verband fiir Bildungs- und Berufsberatung dvb — als geltende Regeln zu eigen ge-
macht. So sind die im BerufsBeratungsRegister des dvb (www.bbregister.de) einge-
tragenen Fachkrifte auf die Ethischen Standards des Weltverbandes AIOSP (www.ia-
evg.org) verpflichtet und haben sich regelmifig freiwillig Qualititsprifungen zu
unterziehen.
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Folgerungen

Aus dem unmittelbaren Zusammenhang von Qualitit, Professionalitit und dem Vor-
handensein ethischer Standards im Beratungsbereich ergibt sich fiir mich zwingend,
dass Beratungseinrichtungen, aber auch berufsstindische Organisationen fiir die Si-
cherung der professionellen Qualitit von Beratung einen berufsethischen Kodex be-
nétigen, auf den alle Beteiligten verpflichtet sind. Ohne ethische Standards gibt es
keine Professionalisierung des Beraterberufs. Da die jeweils nationalen Verhiltnisse
und damit die sozialen Kontexte der Beratung verschieden sind, konnen die beschrie-
benen Internationalen Ethischen Standards der AIOSP oft nur ein Rahmen sein, an
dem sich die nationalen Standards orientieren.

Im Ubrigen bediirfen die ethischen Standards in der Beratung wegen der sich stindig
verindernden Verhiltnisse und Problemlagen in Gesellschaft, Wirtschaft und auf dem
Arbeitsmarkt sowie wegen der sich weiterentwickelnden Beratungsmethoden (z.B.
durch moderne Informations- und Kommunikationstechnologie) einer stindigen
Uberpriifung und Weiterentwicklung. Insofern sind sie nicht statisch, sondern miis-
senim kollegialen Diskurs weiterentwickelt werden. In einem solchen berufsethischen
Diskurs sind neben den Pflichten fiir Beratende und der professionellen Sicherung
von deren Titigkeit auch mehr und mehr die sozialen Auswirkungen von Beratung
einzubeziehen bis hin zu dkologischen Aspekten (,green guidance®) (Plant 2001).

Literatur

AIOSP (1996): Educational and Vocational Guidance — Bulletin, 58/1996, S. 10

CEDEFOP (2005): Verbesserung der Politik und Systeme der lebensbegleitenden Beratung.
Luxemburg, S. 13 f.

Dewe, B., & Otto, H.-U. (2002): Reflexive Sozialpidagogik. Grundstrukturen eines neuen
Typs dienstleistungsorientierten Professionshandelns. In: Thole, W. (Hg.): Grundriss
Soziale Arbeit. Opladen: Leske + Budrich, S. 179-198

Hippokrates (460 bis 370 v. Chr.): Eid des Hippokrates, zitiert nach Wikipedia (2010)

Mieg, H. A., & Pfadenhauer, M. (Hg.) (2003): Professionelle Leistung — Professional Per-
formance: Positionen der Professionssoziologie. Konstanz: UVK

NCDA - National Career Development Association (2007): Code of Ethics, revised 2007,
Online unter: http://associationdatabase.com/aws/NCDA/pt/sp/Home_Page

Plant, P. (2001): Quality in Career Guidance. Paris: OECD

Repetto, E. (2008): International competences for educational and vocational guidance
practitioners: an IAEVG trans-national study. In: I[JEVG - International Journal for Edu-
cational and Vocational Guidance, Vol. 8, No. 3, S. 135-195

Sampson, ). P. (2002): Quality and ethics in internet-based guidance. In: IJEVG - Interna-
tional Journal for Educational and Vocational Guidance, Vol. 2, No.3, S.157-171

van Esbroeck, R. (2002): An Introduction to the Paris 2001 Declaration on Educational and
Vocational Guidance. In: IJEVG, Vol. 2, No. 2, S. 82-83

206 BERNHARD JENSCHKE



Identitét finden — Vielfalt leben —
Profil zeigen: Die vielen Gesichter
der Bildungs-, Berufs- und
Laufbahnberatung.

Ein Projekt der OVBBL'

BARBARA OBERWASSERLECHNER /| WOLFGANG STIFTER /| IRMGARD WOHLFARTER

Frau Seemann ist Karrierecoach in Salzburg und berit im Rahmen eines Projektes des
Arbeitsmarktservice ehemalige Profis im Spitzensport bei ihrer Integration in den Ar-
beitsmarkt. Weiters ist sie freiberuflich im Outplacementbereich titig sowie in der
Beratung beim Ubergang vom Studium ins Berufsleben oder bei der Jobintegration
nach Arbeitslosigkeit. Ihre Beratungstitigkeit beschreibt sie als ,ein professionelles und
individuell angepasstes Abenteuer mit grofSteils engagierten Personen”.

Martin Weber ist Bildungsberater im Burgenland und berit alle Personengruppen des
gesamten Bundeslandes. Sein Wunsch fiir die Bildungs-, Berufs- und Laufbahnbera-
tung: , Sie sollte in der dffentlichen Wahrnehmung wesentlich stirker positioniert werden,
um auch stirker in Anspruch genommen zu werden und so ihr grofies Potenzial fiir den
Beitrag zur individuellen personlichen Entwicklung stirker entfalten zu kinnen.“

Frau Humele ist Laufbahnberaterin und Coach in Wien und als Professorin am Inter-
national Business College in Hetzendorf unter anderem mit der Laufbahnberatung
der Absolventinnen bzw. Maturanten betraut. Sie wurde Beraterin, da die , Notwendig-
keit und das Bediirfnis der Schiilerinnen und Schiiler, eine Ansprechpartnerin fiir ihre Kar-
riereplanung zu haben, sie dazu inspirierten.

Frau Reicht ist Outplacementberaterin in Wien und berit Personen, die gerade ihre
Position aufgrund von Kiindigung verloren haben. Diese Personen kommen freiwillig
in die Beratung, die Kosten werden vom Unternehmen, das sie gekiindigt hat, iiber-
nommen. Frau Reicht empfiehlt als Aus- und Weiterbildung: , Grundsitzlich sollten Bil-
dungs-, Berufs- und Laufbahnberaterinnen eine Coachingausbildung haben, und als Ur-

1 Osterreichische Vereinigung fiir Bildungs-, Berufs- und Laufbahnberaterinnen
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sprungsberuf hilft sicherlich eine akademische Ausbildung (Richtung Psychologie bzw.
Wirtschaft). Eine konkrete Outplacementberatungsausbildung gibt es in Osterreich nicht. Die
Personen sollten auch viel Erfahrung in der Beratung und Begleitung von Menschen in beruf-
lichen Verdnderungsprozessen mitbringen und viel Erfahrung iiber den Arbeitsmarkt haben.“

Diese vier Aussagen stammen aus Interviews, die im Rahmen des Projektes , Identitit
finden — Vielfalt leben — Profil zeigen“ durchgefithrt wurden.

Auf der Suche nach Identitit

In den letzten Jahren hat Bildungs-, Berufs- und Laufbahnberatung (BBLb) internati-
onal und in Osterreich an Bedeutung gewonnen. Dies fiihrte zu einer gréReren Anzahl
von Initiativen, vom fachlichen Diskurs tiber Vernetzungsprojekte bis zur Einrichtung
neuer Beratungsstellen. Der Projektcharakter der Angebote erhoht die bestehende
Unschirfe dieses Beratungsfeldes. Die Definition von Qualititsstandards sowie die
Gestaltung von Rahmenbedingungen unterliegen zumeist den durchfithrenden Ein-
richtungen, die sich wiederum den Vorgaben ihrer Geldgeber unterzuordnen haben.
Dabei geraten die Personen, die Beratungsleistungen anbieten und durchfiihren, ein
wenig aus dem Blickfeld.

Die osterreichische Vereinigung fiir Bildungs-, Berufs- und LaufbahnberaterInnen
(OVBBL) hat sich mit dem vom Bundesministerium fiir Unterricht, Kunst und Kultur
geforderten Projekt , Identitit finden — Vielfalt leben — Profil zeigen“ das Ziel gesetzt, den
Beratenden exemplarisch eine Stimme zu geben und damit eine Vorarbeit fiir die Ent-
wicklung eines Berufsbildes zu leisten. In 18 Interviews geben Beraterinnen und Be-
rater Einblick in ihre Praxis und beantworten Fragen zu ihrer beruflichen Herkuntft,
ihren Ausbildungswegen und ihrer professionellen Identitit. Die so entstandenen
Portrits werden laufend auf der Projektwebsite www.oevbbl.at/projekt_bildungsbera-
terIn veroffentlicht.

Aus der Gesamtheit der Interviews ergibt sich — bei aller gelebten Vielfalt — ein ge-
meinsames Profil. Wie dieses beschaffen ist, hingt wesentlich von der Auswahl der
interviewten Personen ab. Einerseits arbeiten wir mit einem sehr integrierenden Ver-
stindnis von Bildungs-, Berufs- und Laufbahnberatung als Dienstleistung, die Perso-
nen beim schulischen, beruflichen oder persénlichen Werdegang durch Information
und Beratung unterstiitzt. Andererseits orientieren wir uns an folgenden Kriterien:
Zielgruppen der Beratung, inhaltliche Schwerpunkte, regionale Verteilung nach Bun-
deslindern, Beratungssetting Arbeitsverhiltnisse und Geschlecht. Ziel ist es, mog-
lichst die gesamte Bandbreite dessen darzustellen, was der Bildungs- und Berufsbe-
ratung zuzurechnen ist, und das Selbstverstindnis von Beratenden abzubilden, die in
den Feldern Erwachsenenbildung, Arbeitsmarktservice, Schule, tertidres Bildungssys-
tem und Privatwirtschaft angestellt oder freiberuflich arbeiten.

Nachdem die OVBBL das Projekt als ein berufspolitisches versteht, bewegen wir uns
mit der Auswahl auch bewusst zwischen der aktuellen und einer als ideal imaginierten
Situation. So interviewen wir auch Beratende, die sich selbst nicht als Bildungs-, Be-
rufs- und Laufbahnberaterinnen verstehen, nach unserem Verstindnis jedoch zumin-

208 BARBARA OBERWASSERLECHNER /| WOLFGANG STIFTER /| IRMGARD WOHLFARTER



dest in einer Teilidentitit als solche erkennbar sind. In der Ubereinstimmung oder
eben im Widerspruch von Identifizierung und Identifikation entsteht Identitit. Das
Ziel, identititsstiftend zu wirken, konnte bei jenen Interviewten erreicht werden, die
die Auseinandersetzung mit unseren Fragen als Anlass nahmen, ihr berufliches
Selbstverstindnis und professionelles Handeln zu reflektieren.

Erste Ergebnisse und Tendenzen
Bis zum Zeitpunkt der Tagung wurden elf Interviews durchgefiihrt. Die Ergebnisse
einer ersten Analyse stellen wir im Folgenden dar.

e Beratungspraxis

Die Fragen nach Methoden, typischem Ablauf und Haltung in der Beratung wurden
oft erst nach mehrmaligem Insistieren beantwortet. Hiufig wurde betont, dass das
Anliegen der Beratenen im Mittelpunkt steht und sich die Methoden klar daran ori-
entieren. Schematisierte Beratungsangebote wie etwa Kompetenzenbilanzierung wa-
ren leichter beschreibbar als Angebote wie Laufbahnberatung. Hier wurde die Angst
spiirbar, eine schematisierte Prozessgestaltung oder gar das Ergebnis der Beratung
durch férdergebende Stellen vorgeschrieben zu bekommen. Auch zeigt sich unserer
Meinung nach das Fehlen von Begleitwissenschaften fiir Bildungs-, Berufs- und Lauf-
bahnberatung sowie von einschligigen Ausbildungen, die eine Beschreibung der Me-
thoden erleichtern wiirden. Weiters arbeiten Beratende oft intuitiv und mindlich,
sodass eine schriftliche Methodenreflexion nicht Teil des beruflichen Anforderungs-
profils ist. Und die Darstellung der eigenen Arbeitsweise in Form einer methodischen
Antwort auf die tberwiltigende Vielfalt der Anliegen ist tatsichlich eine Herausfor-
derung.

e Rahmenbedingungen

Viele Beratende arbeiten in Teilzeit. Vollzeitangestellte sind neben ihrer Beratungsti-
tigkeit noch mit weiteren Aufgaben betraut. Die Beratungsstellen sind mischfinan-
ziert, oft wird der Aufwand fir die Mittelbeschaffung als sehr hoch angesehen. Auf-
fallend viele Beratende teilen sich Vollzeitstellen. Die Bezahlung bzw. die angewandten
Kollektivvertrige variieren enorm und sind aufgrund der Vielfalt der Arbeitsauftrige
schwer vergleichbar. Die Beratenden sind meist iiberinstitutionell vernetzt. Die ethi-
schen Richtlinien sind — falls vorhanden — meist selbst definiert, nur zweimal wird
Bezug auf die Richtlinien der AIOSP (vgl. Jenschke in diesem Band) genommen.

o Identitiit der Beratenden

Die Identitit der Beratenden lisst sich in noch geringerem Ausmaf als anfangs ver-
mutet vom Selbstverstindnis der sie beschiftigenden Beratungseinrichtungen tren-
nen. Dieses Selbstverstindnis ist seinerseits stark geprigt von der angesprochenen
Zielgruppe sowie vom Auftrag der férdergebenden Stellen. Konkret wirkt sich dies auf
das jeweilige Verstindnis von Beratung aus. So kann es vorkommen, dass Bildungs-,
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Berufs- und Laufbahnberatung etwa aufgrund der Dynamik der Zielgruppe von einem
Berater als untrennbar von psychosozialer Beratung verstanden wird, wihrend eine
Kollegin diese Bereiche klar voneinander abgrenzt. Ebenso wird der politische Kontext
von Bildungs-, Berufs- und Laufbahnberatung entweder stark betont oder er kommt
in den Darstellungen nicht vor. Dass die Grenzen zu verwandten Beratungsangeboten
auch in der Forschung unterschiedlich gezogen werden, zeigte der Tagungsbeitrag von
Frank Nestmann. Weiters wirken sich die absolvierten Ausbildungen identititsstiftend
aus. Dies wird sichtbar, wenn als Selbstbezeichnung z. B. Beraterin oder Sozialarbei-
terin gewdhlt wird, sowie darin, welche Ausbildungen die Interviewten empfehlen.

Befragung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer an der Fachtagung

Um in der Offentlichkeit Bildungs-, Berufs- und Laufbahnberatung als eigene Bera-
tungsleistung zu etablieren, ist ein klares Selbstverstindnis der Beratenden eine Vo-
raussetzung. Wie und zu welchem Preis dieses geférdert werden kann, ist offen. Sollen
und kénnen spezifische Ausbildungen verpflichtend eingefiihrt werden und, wenn ja,
wer bestitigt die Qualitit und definiert verbindliche Standards? Sollen Beratungsan-
gebote normiert werden, wenn ja, von wem, wie und bis in welche Tiefe? Geht es dabei
um vergleichbare Beratungsformate oder auch um Beratungsinhalte und Methoden?

Einige dieser Fragen wurden von uns mittels Fragebogen an die Teilnehmerinnen und
Teilnehmer der Fachtagung am bifeb) gerichtet. Die wichtigsten Ergebnisse der ins-
gesamt 58 Fragebdgen stellen wir nun kurz dar.’

Mehrheitliche Zustimmung fanden folgende Thesen:

o Eine Verbindung von Bildungs-, Berufs- und Laufbahnberatung mit speziellen
Begleitmafinahmen wie psychosozialer Beratung ist fiir bestimmte Zielgruppen
sinnvoll.

o Es gibt zu wenig ,reine“ Bildungs-, Berufs- und Laufbahnberatung und das An-
gebot sollte ausgebaut werden.

o Das Herausbilden einer gemeinsamen Kernidentitit fiir Bildungs-, Berufs- und
Laufbahnberatung stirkt das Titigkeitsfeld.

o Der Berufszugang soll an die positive Absolvierung bestimmter (derzeit noch
nicht definierter) Ausbildungen gebunden sein.

Conclusio

o Die Identitit der BeraterInnen wird wesentlich bestimmt durch Wechselwirkun-
gen zwischen der Institution, der Zielgruppe und der eigenen beruflichen Her-
kunft. Das fithrt in der Regel zu einer multiplen Identitit der Beratenden, vor
allem auch deshalb, weil sie neben der Beratung oft noch andere Titigkeiten aus-
tiben (mtissen).

o Es gibt einen starken Wunsch, die Segmentierung der Bereiche Schule, Arbeits-
marktservice und Erwachsenenbildung zu iiberwinden und daraus eine gemein-
same Identitit der Beratenden zu entwickeln.

2 Die detaillierten Ergebnisse finden Sie unter www.oevbbl.at.
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o Die Beratenden wiinschen eine Professionalisierung der Bildungsberatung, vor
allem durch einen besser geregelten Berufszugang und eine klarere Positionie-
rung gegeniiber anderen Beratungsangeboten.

Wir enden mit dem Zukunftswunsch eines Tagungsteilnehmers: ,,Die Bildungs-, Be-
rufs- und Laufbahnberatung hat ihren optimalen Stellenwert (u. a.) dann erlangt, wenn
sie als professionelle Dienstleistung nachhaltig ausgelegte institutionelle Strukturen er-
halt.«

Internetquellen

OVBBL: www.oevbbl.at
Projektseite: www.oevbbl.at/projekt_bildungsberaterin
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