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In den letzten fiinfzehn Jahren ist die Laufbahnberatung weltweit stark in den
politischen Horizont etlicher Staaten geriickt. Zum Teil angestoflen durch einen
drastischen 6konomischen Niedergang sowie — als Reaktionen darauf — durch inter-
nationale politische Steuerungsinstanzen wie die OECD, die Weltbank und die Euro-
pidischen Union (Watts/Sultana 2004, Watts 2014) ist Laufbahnberatung wieder in
Mode — zumindest als politisches Thema. Dieser Beitrag zielt darauf, die im Feld der
Berufs- und Laufbahnberatung entstandenen Diskurse zu sortieren und ihre jeweili-
gen Implikationen fiir Politik und Praxis offenzulegen. Untersucht werden diese
Diskurse auch im Hinblick auf die aktuellen historischen Bedingungen. Dabei be-
ziehe ich mich auf Zygmunt Baumans Begriff der ,liquid modernity“ (fliichtige Mo-
derne), um herauszuarbeiten, was ich hier als ,emanzipatorische Laufbahnberatung”
bezeichnen mochte. Diese erfordert es, einen normativen Standpunkt einzunehmen,
der kritisch ist gegeniiber den neoliberalen Ordnungen, die unsere Lebenswelt so
griindlich kolonialisiert haben, und gleichzeitig eine soziale Gerechtigkeitsagenda
einzufithren. Solch eine normative Haltung hat Auswirkungen darauf, wie wir uns
Laufbahnberatung vorstellen und wie wir sie praktizieren.

Diskurse zur Laufbahnberatung

Wie ich in einem anderen Zusammenhang detailliert ausgefiithrt habe (Sultana
2014a), konnen wir auf eine Typologie von Jiirgen Habermas (1971) zuriickgreifen,
um rasch zumindest drei Grundlagendiskurse zur Laufbahnberatung zu identifizie-
ren. Jeder dieser Diskurse dient dazu, unsere Gedanken und unser Handeln in einer
bestimmten Weise auszurichten, sodass sich in dem, was wir aktuell in der realen
Welt tun, wie wir unsere Dienste organisieren und wie wir mit anderen interagieren,

1 Titel im Original: Career guidance and the social contract in a liquid world.
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offenbart, wie wir die Welt sehen und wie wir dabei manche Aspekte hoher bewerten
als andere. Unterschiedliche Diskurse wirken wie Linsen, die unseren Blick darauf
fokussieren, bestimmte soziale Praktiken als ,Probleme” zu betrachten, diese ,Pro-
bleme” in einer bestimmten Form zu artikulieren und ein ganz bestimmtes Set von
,Losungen” zu entwickeln, die wir mehr favorisieren als andere.

Einen der dominanten Diskurse zur Laufbahnberatung konnen wir als ,technokrati-
schen“ oder ,Soziale-Effizienz”-Ansatz bezeichnen. Hier liegt das Hauptinteresse
darauf, eine passende Beziehung zwischen Angebot und Nachfrage von Skills/Fihig-
keiten im Dienste der Okonomie zu sichern. Die Rolle des Berufs- und Laufbahnbe-
raters ist es dabei, Individuen zu helfen, ihr Fihigkeitsprofil zu erkunden und es so
eng wie moglich mit dem (angenommenen) Bedarf des Arbeitsmarktes abzustim-
men. Dieses ,Soziale-Effizienz-Modell” — auch inspiriert von der Idee eines ,Human-
kapitals” — tendiert dazu, das moglichst reibungslose Funktionieren der Okonomie
iiber alles andere zu stellen. Selbst wenn das ,, Sich-Entfalten” des Individuums wert-
geschitzt wird, so ist man doch schnell dabei, KlientInnen und Biirgerlnnen zum
»Realistisch-Sein“ aufzufordern und dazu, sich an den Beschiftigungsmarkt anzu-
passen und das anzunehmen, was eben verfiigbar ist. Hier gibt es wenig Raum fiir
Kritik an der Art und Weise, wie diese Okonomie funktioniert. Es gibt auch kaum,
wenn {iiberhaupt, ein Bewusstsein dafiir, wie unter den Bedingungen des Spitkapita-
lismus die Befihigungscharakteristika vieler Jobs ausgehohlt wurden. Ebenso wenig
setzt man sich damit auseinander, wie zum Beispiel Zeitarbeit, Kurzzeitvertrige und
generelle Jobunsicherheit der Profitsteigerung in Unternehmen dienen mégen, aber
andererseits den Menschen wenig bis keine Moglichkeiten fiir persénliches Wachs-
tum und eine Erfilllung in der Arbeit bieten (Sennett 1998).

Ein weiterer grundlegender Diskurs, der unsere Praxis in der Laufbahnberatung an-
leitet, kann als ,entwicklungsorientierter” oder ,humanistischer” bezeichnet werden.
In diesem Ansatz sind persénliches Wachstum und Selbstverwirklichung des Indivi-
duums die zentrale Orientierung, und jede Anstrengung wird unternommen, um
Selbsterkenntnis und das Aufblithen von Kompetenzen und Ambitionen zu unter-
stiitzten. Hier riickt der Begriff der ,Wahl” in den Mittelpunkt. Die eigene Identitit
wird tiber ein Befriedigung bringendes Engagement in verschiedensten Facetten ei-
nes ,Regenbogens des Lebens“ (Super 1990) konstruiert, der zwar auch bezahlte Be-
schiftigung umfasst, aber sehr viel weiter reicht. Im Unterschied zum , Soziale-Effi-
zienz“-Modell, das die Wirtschaftswissenschaften als Leitdisziplin hat und dessen
Jtrait and factor“-Ansatz (die Passung von Eigenschaften und Jobanforderungen;
F.N.) letztlich sehr direktiv ist, griindet das , Entwicklungsmodell” in der Disziplin
der Psychologie. Es folgt dem Ziel, individuelle Selbstexploration, Selbstkonstruktion
und ,life design® (Savickas 2012) zu fordern.

Ein dritter Ansatz der Karriereberatung kann als ,sozial rekonstruktionistisch” oder
auch ,emanzipatorisch” bezeichnet werden. Wihrend die beiden ersten fest in libe-
rale Auffassungen des Individuums eingebettet sind — ein Individuum, das als ratio-
naler Akteur seine Wahl bezogen auf wirtschaftliche oder personliche Priorititen
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trifft — sind emanzipatorische Diskurse sehr viel sozialer und kommunitaristischer
orientiert, und sie sind eher darauf aus, den Status quo in Frage zu stellen, statt sich
ihm anzupassen. In diesem Ansatz — dessen Leitdisziplin die Soziologie ist — liegt
das Hauptaugenmerk darauf, zu entschliisseln, wie Okonomie und Arbeitsmarkt
funktionieren und wie diese die Entwicklung und Selbstverwirklichung ganzer Be-
volkerungsgruppen aufgrund ihrer sozialen Klasse, Ethnie oder ihres Geschlechts
gefihrden. Implizit ist diesem Ansatz eine scharfe Kritik daran, wie Arbeit in der
heutigen Gesellschaft organisiert ist, in der die Kapitalvermehrung in der Hand von
Wenigen ganz dramatische negative nationale, regionale und sogar weltumspan-
nende Auswirkungen hat. Entsprechend dieses Ansatzes wire es das Ziel der Lauf-
bahnberatungspraktiker und -praktikerinnen, Individuen und Gruppen jene Quellen
ihrer Schwierigkeiten ,bewusst zu machen” (Freire 1970), die faktisch durch herr-
schende Strukturen geschaffen werden — auch, wenn sie als personliche empfunden
werden. ,Bewusstmachung” wird flankiert durch Mafinahmen der sozialen Mobili-
sierung und des anwaltschaftlichen Eintretens fiir das Infragestellen und letztlich
das Verindern ungerechter sozialer Strukturen (da Silva et al. 2016).

Diese drei Diskurse schliefen einander nicht aus. Schauen wir uns die Geschichte
des Feldes der Laufbahnberatung an, dann sehen wir, dass alle drei Diskurse gleich-
zeitig prisent sind. Ganz von Beginn an und unter der Leitung von Frank Parsons,
dessen ,trait and factor’-Ansatz wunderbar in den ,Soziale-Effizienz“-Diskurs zu
passen scheint, griff die Laufbahnberatung zugleich einen emanzipatorischen Im-
puls auf, indem sie zu ,Mutualismus“ und zur Unterstiitzung unterprivilegierter
Schichten in der amerikanischen Gesellschaft ermutigte — auch als ein Gegenge-
wicht zu einem scharfen individuellen Konkurrenzkampf (Plant und Kjaergard
20106). Trotzdem, davon kénnen wir ausgehen, auch wenn alle drei herausgearbeite-
ten und miteinander verflochtenen Diskussionsstringe immer prisent sind, kann
doch einer davon zu einer bestimmten Zeit die Vorherrschaft tibernehmen. Welcher
von den dreien der dominante Diskurs wird, hingt von den jeweils aktuellen ckono-
mischen Bedingungen ab: Es ist somit nicht verwunderlich, wenn wir feststellen,
dass viele der entwicklungs- und entfaltungsorientierten Ansitze in der Laufbahnbe-
ratung in den ckonomisch lebhaften sechziger Jahren des 20. Jahrhunderts populir
wurden. Ebenso wenig verwundert es, dass die ,Soziale-Effizienz”’-Modelle wihrend
des 6konomischen Abschwungs Mitte der siebziger Jahre vorherrschten — und aktu-
ell wieder in der 2008 beginnenden weltweiten Rezession. Emanzipatorische Lauf-
bahnberatungsdiskurse kommen eher als Reaktion auf technokratische Ansitze auf,
die ungleiche und sozial ungerechte Strukturen tendenziell eher legitimieren und
verstirken, statt sie in Frage zu stellen.

Nach dieser kurzen Skizzierung der drei grundlegenden Diskurse, auf denen die
Praxis der Laufbahnberatung basiert, mochte ich nun der Frage nachgehen, wie das
aktuelle 6konomische Klima dariiber bestimmt, welcher Diskursstrang die Ober-
hand gewinnt. Schlieflich wird zu tiberlegen sein, welche Antwort die Gemeinschaft
der LaufbahnberaterInnen darauf findet, wenn sie sich als emanzipatorisch und als
Kraft sozialer Erneuerung versteht.
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Das Leben in einer ,fliichtigen” Welt

Es gibt einen breiten Konsens unter Sozialtheoretikern, dass wir schwierige, heraus-
fordernde und komplexe Zeiten durchleben. Verschiedene Bilder und Metaphern
werden genutzt, um den Zeitgeist der Welt nach 9/u zu fassen. Die besten und hilf-
reichsten liefert Zygmunt Baumans Begriff einer ,liquiden“ (fliicchtigen) Moderne.
In der ersten Phase der Moderne, so Bauman (2000) — er nennt sie ,solid moder-
nity“ (solide/feste Moderne) — ist es den europiischen Gesellschaften gelungen,
nach den turbulenten Verwerfungen Ende des 18., Anfang des 19. Jahrhunderts wie-
der eine neue Ordnung herzustellen. Den Institutionen gelang es, ihre Form zu er-
halten, mit starken und klaren Verbindungen zwischen ihrer ,Politik” (bezogen auf
die Fihigkeit, zu entscheiden, welche Dinge zu tun und welche zu unterlassen
seien) und ihrer ,Macht” (also der Fihigkeit, Dinge auch umzusetzen). Unter diesen
Bedingungen konnten langfristige Pline entworfen und dank einer durch Zusam-
menhalt geprigten sozialen Gemeinschaft, die kollektives Handeln méglich machte,
auch implementiert werden.

Wihrend dieser Periode der ,soliden und festen Moderne” gewann die Vorstellung
eines ,sozialen Kontrakts“ bzw. ,Gesellschaftsvertrags“ zwischen Staat und Biirger —
eine Idee, die ihre Wurzeln im 17. Jahrhundert bei Hobbes und nachfolgend bei Phi-
losophen wie Locke, Rousseau, Kant und Rawls hat — zunehmend an Attraktivitit
(Skyrms 19906). Statt die Menschheit ihrem ,Naturzustand” zu tiberlassen, in dem
das Leben ,vereinzelt, arm, hisslich, brutal und kurz“ ist, gewinnt zunehmend die
Auffassung an Boden, eigene individuelle Freiheiten zugunsten eines friedlichen so-
zialen Zusammenlebens aufzugeben: Die Regierung erhilt die Freiheiten, die die In-
dividuen abgegeben haben, und sie handelt als Garant von Fairness und Gerechtig-
keit, wonach, zumindest im Prinzip, allen Menschen das Recht eingerdumt wird, ein
Leben in Wiirde zu genieflen. Dieser ,Gesellschaftsvertrag”, der eine neue Verbin-
dung von Freiheit und Sicherheit formulierte, wird weithin als eine radikal neue
Sicht auf Gesellschaft betrachtet. Er fithrt zur Anerkennung eines unverduferlichen
Lebensrechts, der Freiheit und des Strebens nach Gliick, der Glaubensfreiheit, der
Trennung von Kirche und Staat, des gesellschaftlichen Vorankommens nach eige-
nem Verdienst und nicht nach vererbten Privilegien, des Rechts auf Zusammen-
schluss (inklusive der Griindung von Gewerkschaften) und mit der Zeit auch zu ei-
nem universellen Zugang zu Mindestlshnen, Pensionen, Renten und dem Recht auf
Ruhestand. In anderen Worten: Was wir heute als Wohlfahrtsstaat kennen, ist die
Folge eines jahrhundertelangen Ringens, das Unterfangen des menschlichen Zu-
sammenlebens zu gestalten.

Wihrend es in der Geschichte Weniges gibt, was linear fortschreitet — und in vielen
Fillen hat die Menschheit genauso viele Riickschritte wie Fortschritte gemacht — hat
die Herausbildung des Wohlfahrtsstaates in einer wirtschaftlich entwickelten Welt,
vor allem in Europa, doch zu eindrucksvollen Verbesserungen fiir die unterprivile-
gierten sozialen Gruppen gefithrt, verbunden mit einer neuen Bestimmung des Ver-
hiltnisses von Autonomie und Solidaritit (Dews 1992). Angesichts von Entwicklun-

20 RoNALD G. SULTANA



gen wie etwa einer sich umkehrenden demographischen Pyramide, die eine immer
kleiner werdende Zahl junger Menschen damit belastet, fiir Pensionen und Versor-
gung der wachsenden Zahl ilterer Mitbiirger und Mitbiirgerinnen aufzukommen,
ist es zwar richtig, dass das Wohlfahrts- und Sozialstaatsmodell eine Revision und
Erneuerung braucht, um weiter bestehen zu kénnen. Aber in vielerlei Hinsicht hat
das Wohlfahrtsstaatsmodell gemeinsam mit dem Modell der sozialen Marktwirt-
schaft seinen Wert unter Beweis gestellt (Garland 2016).

Wie viele Okonomen und Sozialtheoretiker allerdings festgestellt haben (Harvey
2005, Chang 2010, Stieglitz 2012), begann die Lage sich zu veridndern, als — vor
allem unter dem Einfluss von Reagan und Thatcher und basierend auf der neolibera-
listischen Wirtschaftsdoktrin von Okonomen wie Hayek (1969) — der Wohlfahrts-
staat unter Beschuss geriet. Bauman (2000) geht davon aus, dass zu diesem Zeit-
punkt die zweite Phase der Moderne begann, die er ,liquid modernity” (also
fliichtige Moderne) nennt. Das ist eine sehr eindriickliche und suggestive Metapher
dafiir, in welcher Art und Weise die Strukturen, die in der ersten Modernisierungs-
phase (also in der ,solid modernity“) Form angenommen hatten, nun ungehemmt
attackiert und delegitimiert werden. Der ,Versorgungs“- oder ,Bemutterungs“-Staat
wird zunehmend verhéhnt und als Wurzel allen Ubels hingestellt. Dezentralisie-
rung, Privatisierung, Liberalisierung, Deregulierung und Outsourcing werden Richt-
werte, an denen der neue Geist eines gestirkten Kapitalismus gemessen werden
soll. Unter der Agide supranationaler Organisationen wie des Internationalen Wih-
rungsfonds, der Weltbank und zunehmend auch der Europiischen Union wurde die
neue Doktrin — im Endeffekt nichts anderes als ein recycelter egoistischer Liberalis-
mus des 19. Jahrhunderts im neuen Gewand — nicht nur verwurzelt, sondern Lin-
dern weltweit aufgezwungen. Das erleichterte den Kapitalfluss hin zu einer Hand-
voll Superreicher in den Metropolen in einer immer enger vernetzten, aber
verarmten Welt und ist durch eine dramatisch wachsende soziale Kluft zwischen
Arm und Reich und intensivierte globale Ungleichheit gekennzeichnet. Chomsky
(2010, 2011) hat neben anderen darauf hingewiesen, dass die Wirkung all dessen auf
die Demokratie deren dramatische Erosion ist, wobei die reale Macht nun bei einem,
wie er es nennt, ,virtuellen Senat” von Investoren und Kreditgebern liegt. Das Ende
des Kommunismus (1989) gab einen zusitzlichen Anstofl fiir Behauptungen wie
etwa jene von Margaret Thatcher, es gebe ,keine Alternative dazu“, und ,das Ende
der alten Geschichte” sei gekommen.

In diesem Kontext eines fundamentalistischen Bekenntnisses zur Deregulierung, so
Bauman, war es unmoglich, Strukturformen und Funktionen zu erhalten. Die
Macht wurde von der Politik geschieden in dem Sinn, dass es zu einer Globalisie-
rung und ,Vermarktlichung“ von Funktionen kam, die frither dem Staat oblagen.
Dessen aktive Gestaltungs- und Fiithrungsfihigkeit in der Sozial- und Wirtschaftspo-
litik wurde drastisch reduziert und eingeschrankt. Mit der immer weiter abnehmen-
den Handlungsmacht des Staates begann die gesamte Vorstellung eines ,Gesell-
schaftsvertrages“ mit seinen Biirgern in sich zusammenzufallen. Individuen wurden
in ,Mirkte“ entlassen, in denen Spaltung und Konkurrenz tiber Zusammenarbeit

LAUFBAHNBERATUNG UND DER GESELLSCHAFTSVERTRAG IN EINER FLUCHTIGEN WELT 21



gestellt wurden und in denen von den Menschen erwartet wurde, die Konsequenzen
ihrer Entscheidungen und Wahlen selbst zu tragen (Duménil/Lévy 2011).

,Flexibilitit“ wird zum mafdgeblichen Begriff, wenn die Bedingungen durch Formlo-
sigkeit, schnelle Verinderung und dauerndes ,Im-Fluss-Sein“ geprigt sind: Flexibili-
tat fiir Firmen, die sich neu ausrichten und anpassen miissen, indem sie schnell in
neue Technologien investieren und ebenso schnell ihr Personal restrukturieren, he-
runterfahren und ersetzen. Flexibilitit auch fiir die Beschiftigten, die im besten
Falle noch mit Kurzzeitvertrigen rechnen konnen, oft noch gepaart mit Perioden
von Arbeitslosigkeit und Umschulungen (die dabei hiufig zur Voraussetzung fiir
Unterstiitzungszahlungen werden). Dieser andauernde Zustand der Unsicherheit,
so Bauman (2006), hat Einfluss auf das eigene Identititsbewusstsein ebenso wie auf
Beziehungen: Auch diese ,verfliichtigen sich, werden instabil und verinderlich in
dieser Phase des ,neuen Kapitalismus*, in der wir uns durch das Leben kimpfen. Es
sind Zeiten des ,Interregnums®, in denen alte Formen, die Dinge zu tun, nicht
mehr funktionieren, aber neue Formen bislang noch nicht erfunden wurden (Bau-
man 2012). Solche strukturbedingten Tragtdien werden allerdings als ,personlich”
erlebt, sogar als selbstverschuldete Probleme: In einem Kontext, in dem Solidaritit
nicht linger geschitzt wird und in dem die Vorstellung des unternehmerischen, sich
selbst erschaffenden Individuums quasi einen ,Helden“-Status erhilt, wird es den
BiirgerInnen iibertragen, sich in Eigenverantwortung gegen Unsicherheit und eine
prekire Zukunft zu versichern. Sie kénnen in der Konsequenz nur sich selbst die
Schuld geben, wenn dies nicht gelingt.

All dies hat natiirlich schwerwiegende Implikationen fiir die Laufbahnberatung.
Denn in den aktuellen Diskursen wird viel von Career Management Skills, Employa-
bility (Beschiftigungsfihigkeit statt Beschaftigung), Life Design, Portfolio-Karrieren
oder Entrepreneurship gesprochen, um nur einige der Schliisselbegriffe zu nennen,
die in unserem Feld zirkulieren und es oft unmerklich prigen. Das stirkt eher eine
hegemoniale und nicht eine kritische Sicht auf unser aktuelles menschliches Da-
sein. Mit anderen Worten: Im heutigen 6konomischen und ideologischen Klima ist
die Laufbahnberatung einem strukturellen Druck ausgesetzt, der ,Soziale Effizienz“
bevorzugt gegeniiber Entwicklungs- oder Emanzipationszielen. Ohne grundlegendes
Verstindnis dessen, wie 6konomische und soziale Macht nationale, regionale und
weltweite Kontexte bestimmt, wird jede soziale Praxis — sei es nun Erziehung, Ge-
sundheitsversorgung, das Rechtssystem oder die Laufbahnberatung — sehr leicht zur
Beute in einem Kriftefeld (Bourdieu 1993), das bestimmte Richtungen vorgibt, und
zwar Richtungen, die mit den Werten, Normen und Interessen der herrschenden
und unterdriickenden Krifte iibereinstimmen (Collins 2000). Wie ich in verschie-
densten Zusammenhingen ausgefithrt habe (Sultana 201, 2012a), kann zum Bei-
spiel die aktuelle Betonung der Career Management Skills sehr leicht der Selbstver-
antwortlichkeitsagenda in die Hinde spielen — einfach durch die Unterstellung, die
Individuen finden keine Beschiftigung, nicht etwa aus dem eigentlichen Grund,
dass ckonomische Managemententscheidungen heute eine grofle Zahl von Biirgern
und Biirgerinnen ohne Beschiftigung bendétigen, sondern weil die Individuen nicht
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gelernt hitten, sich richtig auf eine Stelle zu bewerben, passende Bewerbungsschrei-
ben zu formulieren, in Vorstellungsgesprichen attraktiv aufzutreten, sich selbst also
adiquat ,aufzubereiten” und ,beschiftigbar” zu werden.

Die Obszonitit, das Opfer zu beschuldigen, wurde in den letzten Jahren deutlicher,
als das schiere Ausmafl an Gier und Gleichgiltigkeit der Firmenwelt dank des
Enron-Skandals offengelegt wurde, ebenso wie mit der Aufdeckung der Luxemburg-
und Panama-,Leaks“ (und anderer). Heute gibt es eine globale Elite, die, wie die Pa-
nama-Papiere gezeigt haben, zwischen 21 bis 32 Billionen US-Dollar unversteuerter
Kapitalanlagen besitzt (Holtz 2016, Oxfam 2016). Eine Momentaufnahme dessen,
wie einige multinationale Unternehmen Steuerschlupflocher nicht nur auf exoti-
schen Inseln in der Karibik genutzt haben, sondern ebenso mitten in Europa,
spricht fir sich. Starbucks zum Beispiel erzielte 2012 in GroRbritannien Verkiufe
von 400 Millionen Pfund, bezahlte aber keine Unternehmenssteuer; Amazon, das
2011 im Vereinigten Kénigreich 3,35 Milliarden Pfund einnahm, vermeldete lediglich
eine Summe von 1,8 Millionen Pfund an Steueraufkommen, und die englische Nie-
derlassung von Google bezahlte ganze 6 Millionen Pfund an den Schatzkanzler bei
395 Millionen Umsatz (Barford/Holt 2013). Auf der anderen Seite haben wir diejeni-
gen, die als ,lost generation” (verlorene Generation) bezeichnet werden: 21,4 Prozent
(einer von fiinfen) der 18- bis 25-Jahrigen in Europa finden keine Arbeit, und die
Zahlen gehen bis zu 40 oder 50 Prozent in Lindern wie Griechenland und Spanien;
die ,millenials“ (zwischen 1980 und 2000 Geborene) — die meisten von ihnen haben
hohere Bildungsqualifikationen — kommen nicht in dauerhafte Vollzeitstellen und
tragen die Last ausbildungsbedingter Schulden. Hausbesitz, langfristige Partner-
schaft, Kinderkriegen und Sparen fiir die Zukunft werden dadurch schwierig, wenn
nicht gar zu unerfiillbaren Triumen (Fishwick 2016; Stieglitz 2016). 122 Millionen
oder eine/r von vier BiirgerInnen der EU sind armutsgefihrdet. Wie Piketty (2004)
in seiner wegweisenden Analyse des Kapitalismus feststellt, geht das Gros des 6ko-
nomischen Wachstums, welches das System generiert, an die Top 0,5 Prozent der
Bevolkerung. Der Staat, dem — und daran muss erinnert werden — die BiirgerIlnnen
ihre Freiheiten im Austausch gegen Sicherheit tibereignet haben, hat nicht nur dabei
versagt, seine Verpflichtungen im ausgehandelten ,Gesellschaftsvertrag” zu erfiillen.
Schlimmer noch: Er hat das Geld der BiirgerInnen daftir genutzt, die Eliten und
Banken zu retten und sie loszukaufen, als diese auf Grund liefen, und — um dem
Unrecht noch Verunglimpfungen hinzuzufiigen — dem Rest der Welt Austeritit ver-
ordnet (Fazi 2016). So handelt er effektiv als Wohlfahrtsstaat fiir die Reichen, wih-
rend er andererseits klagt, iiber nicht genug Ressourcen fiir die Erhaltung kiinftiger
Wohlfahrt fiir die Armen zu verfiigen!
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Was ist zu tun?

Selbstverstindlich kann von Beschiftigten der Laufbahn- und Berufsberatung, seien
es nun ServicemanagerInnen, Praktikantlnnen oder Forscher und Forscherinnen
auf diesem Gebiet, nicht erwartet werden, diese iibergreifenden Systemprobleme an-
zugehen. Sie erfordern politische und 6konomische Lésungen sowie Interventionen
auf Makroebene — national wie international. Und doch befreit uns das nicht von der
Verpflichtung und Verantwortung, Unterschiede zu machen, wo wir Unterschiede
machen koénnen. Trotz der bisweilen fragwiirdigen und in ihren Wirkungen nicht
gerade vom Gliick verfolgten Mobilisierungen von Menschen, wie wir es bei Pode-
mos oder der Syriza-Bewegung in Spanien und Griechenland, der Occupy-Wall-
street-Bewegung in den USA oder dem aufkommenden Arabischen Frithling erlebt
haben — es bleibt eine Tatsache, dass BiirgerInnen fihig sind, die Welt zu begreifen,
wie sie ist, und fiir eine Welt zu kimpfen, wie sie sein kénnte und sein sollte. Wer in
der Laufbahnberatung arbeitet — allein oder gemeinsam mit anderen und als Mit-
glied einer Berufsgruppe oder einer sozialen Bewegung — wird mit einer Entschei-
dung in einer Zeit konfrontiert, die als epochemachend angesehen werden kann. Es
ist eine Zeit, so meine ich, die von uns verlangt, uns sehr viel direkter in einer kriti-
schen, streitbaren, emanzipatorischen und advokatorischen Form der Laufbahn- und
Berufsberatung zu engagieren — einer Beratung, die die unterschiedlichen Formen
der Unterdriickung, die normale BiirgerInnen erfahren, beriicksichtigt und sich ihr
entgegenstellt. Wie Dietrich Bonhoeffer, der als protestantischer Pfarrer gegen die
Tyrannei aufstand, formulierte, sollten wir nicht einfach nur , die Wunden der Opfer
unter den Ridern des Unrechts versorgen, sondern dem Rad in die Speichen fallen.“

Die Herausforderung lautet also, Wege zu finden, unsere menschlichen Krifte zur
Wirkung zu bringen, um diesen Unterschied zu machen, und zwar auf allen mogli-
chen und vorstellbaren Ebenen. Dies kann kein Kampf um ,alles oder nichts“ sein.
In der Phase des ,Interregnums®, also der Ubergangsphase, die wir jetzt durchle-
ben, sind wir nicht nur mit unternehmerischer Gier konfrontiert, die Herausforde-
rungen schliefen Probleme globaler Erwirmung und massenhafter Vélkerwande-
rungen weltweit, speziell aus dem globalen Siiden, ein, und es ist schwer, wenn
nicht sogar unméglich, sich Varianten von Sozialititsformen vorzustellen, die entwi-
ckelt werden (miissen). Aus meiner Sicht muss die Suche nach Antworten von der
Verstindigung {iber einen Wertekanon ausgehen, einem Standpunkt motivierender
Kraft, um ,gegen den Strom zu schwimmen.“ Antworten sind in ganz bestimmten
Zusammenhingen zu suchen. ,Gebt mir einen Hebel, der lang genug ist, und einen
Angelpunkt, der stark genug ist, dann kann ich die Welt mit einer Hand bewegen®,
soll Archimedes gesagt haben. Mein eigener normativer Standpunkt als Forscher,
Lehrer und Autor im Feld der Laufbahnberatung beinhaltet Folgendes: Eine Aner-
kennung der absoluten Wiirde des Menschen; eine Zustimmung zum Prinzip, dass
alle Individuen — kraft ihres Menschseins — das Recht haben, iiber einer minimalen
Armutsgrenze und unter Bedingungen zu leben, die ihre Wiirde erhalten; der
Glaube, dass Leben das Wachsen und Erweitern von ,Bedingungen“ und ,Handeln“
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(Sen 2009) bedeutet, was auch die Suche nach positiven Optionen des ,In-der-Welt-
Seins“ umfasst, die uns fiir andere sorgen und andere ernihren lisst sowie die Oko-
systeme des Planeten erhilt; dass ein suchendes Vorwirtstasten, das man in guter
Absicht unternimmt und das sich auch als falsch herausstellen mag, nicht zu Man-
gel und Entrechtung fithren darf; Bewusstheit und Widerstand gegeniiber Privile-
gien; und nicht zu vergessen eine besondere Verpflichtung gegeniiber den Verletzli-
chen: In Anlehnung an Bauman mochte ich hier dafiir eintreten, dass es die Pflicht
einer Gemeinschaft ist, ihre Mitglieder gegen individuelles Ungliick abzusichern,
und betonen, dass ,ebenso wie die Tragkraft einer Briicke an der Stirke des
schwichsten Pfeilers gemessen wird, auch die Qualitit einer Gesellschaft an der Le-
bensqualitit ihrer schwichsten Mitglieder gemessen werden sollte“ (2007, S. 2).

Grofle Erklirungen wie diese riskieren immer, nicht mehr als ,heifle Luft“ zu blei-
ben. Es ist wichtig, sie in den Realititen des Alltags derer zu verankern, die in unse-
rem Feld arbeiten, und zu ergriinden, wie solche Werthaltungen fiir dort Beschif-
tigte und auch fiir aktive BiirgerInnen generell handlungsrelevant werden kénnen.
Young (2005) stattet uns mit einem hilfreichen Interpretationsrahmen aus, den wir
leicht aufgreifen kénnen, wenn wir in unserem Handeln sozialer Gerechtigkeit Gel-
tung verschaffen wollen. Dieses Streben hat, wie bereits ausgefiihrt, unser Feld der
Laufbahn- und Berufsberatung seit seinen Anfingen gekennzeichnet. Young iden-
tifiziert Ausbeutung, Marginalisierung, Machtlosigkeit, kulturellen Imperialismus
und Gewalt als die finf Gesichter der Unterdriickung. Ich mochte diesen Beitrag
mit einer kurzen Skizzierung dieser fiinf Gesichter schliefen und dabei den Spiel-
raum umreiflen, in dem emanzipatorische Laufbahnberatung diesen Gesichtern von
Unterdriickung anhand spezifischer Formen von Bewusstmachung, Anwaltschaft
und politischer Aktion in einer Reihe von Kontexten begegnen kénnte.

In den Arbeiten von Young wird ,Ausbeutung” auf der Basis verschiedener unfairer
Kompensationen fiir erbrachte Arbeitsleistung definiert: Ausbeutung auf dem Ar-
beitsmarkt, einschrinkende und durch Zwang geprigte Machtverhiltnisse, die den
Beschiftigten wenige Optionen lassen, und der systematische Transfer von Macht
von einer Gruppe zur anderen. Laufbahnberaterinnen und -berater, die sich sozialer
Gerechtigkeit verpflichtet sehen, wiirden beim Vorliegen unfairer Verhiltnisse einen
klaren Standpunkt beziehen; sie wiirden unsichere, gefihrliche Arbeit kritisieren,
und sie wirden ihr Bestes tun, um verletzlichen und gefihrdeten Personen und
Gruppen wie MigrantInnen und Fliichtlingen zu mehr Macht zu verhelfen; sie wiir-
den Frauenarbeit als Thema auf die Agenda setzen und sich Stereotypen entgegen-
stellen, die verschiedene Formen, in der Welt ,zu sein“ und ,,zu handeln®, einschrian-
ken und eingrenzen. Emanzipatorische LaufbahnberaterInnen wiren auch sensibel
fuir die Formen, in denen segmentierte Arbeitsmirkte die Ausbeutung verschiedener
Gruppen intensivieren, und sie wiirden dieses Bewusstsein in die Arbeit mit Biirge-
rInnen und mit ihren KlientInnen einfliefen lassen.

»Marginalisierung” — das zweite Gesicht der Unterdriickung, das Young identifiziert,
wird iiber die Begriffe der Randstindigkeit und des Ausschlusses vom Arbeitsmarkt
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definiert sowie dariiber, dass Menschen ohne Arbeit Rechte entzogen werden und
Respekt verweigert wird. In der Reaktion auf Situationen, die Menschen marginali-
sieren, entwickeln sozial engagierte Laufbahnberater und -beraterinnen ein geschirf-
tes Bewusstsein fiir spezifische Probleme der marginalisierten Gruppen — der Ju-
gendlichen, der Alteren, der MigrantInnen, bestimmter Gruppen der autochthonen
Bevolkerung, der Alleinerziehenden, der unterschiedlich Begabten, der Langzeitar-
beitslosen und der Schwulen, Lesben, Bisexuellen, Transgender und Transsexuellen
(engl.: GLBTQ). Und sie erginzen diese Bewusstheit durch das Entwickeln ihrer Fi-
higkeiten und einer Machtbasis, die einen anwaltschaftlichen Einsatz fiir die Rechte
verletzlicher Gruppen erméglicht. Sie scheuen sich auch nicht, das Bewusstsein der
BiirgerInnen und KlientInnen fiir die Risiken der Arbeit in jenen Industriezweigen
zu férdern, die sich im Niedergang befinden. Sie nehmen eine priventiv-aktive Hal-
tung ein, wenn sie Respekt gegeniiber Beziehern von Wohlfahrtsleistungen fordern
und fordern, indem sie der ,blaming-the-victim“-Mentalitit mit guten Argumenten
entgegentreten. Zudem wiirden LaufbahnberaterInnen aktiv neue Ansitze von Be-
schiftigungsarrangements erkunden und vorantreiben und so Prekarisierung und
Unsicherheit systematisch angehen mit ,flexicurity” (Flexibilitit durch einfache Ein-
stellung/Entlassung bei gleichzeitiger Sicherheit durch gute Arbeitslosenunterstiit-
zung und aktive Arbeitsmarktpolitik; F.N.) als zentraler Orientierung (Sultana
2012b).

Young nennt das dritte Gesicht der Unterdriickung , Machtlosigkeit“ und definiert sie
tiber die Situation von Individuen und Gruppen, die als Adressaten immer am Ende
einer Reihe von Anordnungen und Anweisungen stehen und/oder die durch sys-
tembedingte Einschrinkungen grofite Schwierigkeiten haben. Im Rahmen der Lauf-
bahnberatung beinhalten Antworten auf solche unterdriickenden Lebensumstinde
zum Beispiel Anstrengungen, die Autonomie der Beschiftigten in ihrer Arbeit und
das Ausmaf an Selbstbestimmung bei Klienten und Klientinnen zu erhghen. Sozial
engagierte LaufbahnberaterInnen wiirden individuell wie kollektiv alle Formen einer
unwiirdigen und respektlosen Behandlung ablehnen und das Bewusstsein einzelner
und von Gruppen gegeniiber einer , Selbstbeschneidung” (also gegen die eigenen In-
teressen zu verstoflen, weil man die Hegemonie verinnerlicht) verbessern. Sie wiir-
den die strukturellen Ursachen der Probleme, die oft als in der eigenen Person lie-
gend erfahren werden, in den Blick nehmen und damit Widerstand dagegen leisten,
dass die Opfer, wie oben ausgefiihrt, ,verantwortlich® gemacht werden. Sie wiirden
selbst lernen und anderen helfen zu lernen, wie man Unterdriickung benennt, wiir-
den professionelle Kompetenzen, aber auch die Fihigkeiten ihrer Klienten und Kli-
entinnen entwickeln, in der Offentlichkeit effektiv die Stimme zu erheben. Was
jedoch am Wichtigsten ist: Statt priméir individuell anzusetzen, wiirden sozial enga-
gierte Laufbahnberaterinnen und -berater fortschrittliche Programme férdern durch
Partizipation an sozialen Bewegungen und durch anwaltschaftliche Unterstiitzung
unterprivilegierter Gruppen.

Angesichts der Massenbewegungen der Bevilkerung aus dem globalen Stiden, die
auch den Norden der Welt erfasst, gewinnt das Thema eines kulturellen Imperialis-
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mus als einer Form von Unterdriickung zunehmend an Bedeutung. Viele Laufbahn-
berater/innen sind nicht gut darauf vorbereitet, hierzu Stellung zu beziehen. Young
definiert das vierte Gesicht der Unterdriickung unter dem Begrift der , Normalisie-
rung” einer Kultur der herrschenden Klasse, die zum Referenzwert und zu einer
Norm wird, gegeniiber der andere Kulturen sich (negativ) abheben. Sozial engagierte
Laufbahnberater und Laufbahnberaterinnen, die eine solche Form der Unterdrii-
ckung ernst nehmen, sind sich dariiber bewusst, wie solche Normalititsstandards
kultureller Vergleiche und Urteile Menschen zu ,Anderen“ machen, indem ,anders
als die Norm zu sein“ nicht als legitime Diversitit betrachtet, sondern entweder als
negativ wahrgenommen oder nicht einmal anerkannt wird. Sie sind auch sensibel
fir die Art und Weise, in der das Modell einer einzig legitimen dominanten Kultur
(mit deren Interpretation der Rolle und Bedeutung von Arbeit) Beurteilungskatego-
rien fiir diejenigen schafft, die ,anders“ sind. Sie sind bestrebt, das Unsichtbarma-
chen von Differenz(en) zu bekimpfen und gleichzeitig engagiert darin, alternative
Vorstellungen von Leben und vom ,In-der-Welt-Sein“ anzuerkennen und zu respek-
tieren.

Das raue Gesicht der Unterdriickung ist schlieRlich jenes der ,Gewalt“, definiert
iiber die Angst vor plotzlichen, zufilligen, nicht provozierten Angriffen. Sozial enga-
gierte Laufbahnberater und -beraterinnen zeigen ,Null-Toleranz“ fiir symbolische,
seelische und physische Gewalt, einschliefRlich der, die durch Beratungsinstitutionen
selbst ausgetibt wird. Sie weisen sich durch ihre zivilgesellschaftliche Haltung aus,
Xenophobie, Sexismus und Homophobie bei sich selbst und bei anderen effektiv zu
bekimpfen — auch bezogen auf deren in Institutionen eingebettete Formen. Hier
sind sie auch bereit, Klienten und Klientinnen vor institutionellen Einschiichterun-
gen zu schiitzen und sie dagegen zu verteidigen.

Schlussbemerkung

Wir leben in herausfordernden Zeiten, in denen wir weder als Menschen noch in
unserer Rolle als Laufbahnberater und -beraterinnen mit unserem Leben fortfahren
koénnen, als wire es ,business as usual“. Es sind Zeiten, die — vielleicht mehr als
sonst — von uns als Biirger und Biirgerinnen, aber auch als Mitglieder einer Profes-
sion verlangen, einen Standpunkt zu beziehen, der sich grundlegend der sozialen
Gerechtigkeit verpflichtet sieht. Wihrend die Dynamiken der Geschichte oft weit
uber die Verfiigungsgewalt von Individuen hinausgehen, ist es doch die Bestim-
mung, aber auch die Verantwortung jedes Menschen, auf die Welt Einfluss zu neh-
men, in die wir — wie Heidegger es formuliert — ,hineingeworfen“ sind. Wir sind
dazu aufgerufen, dieser Welt Sinn zu verleihen und sie uns so vorzustellen, wie sie
sein konnte und sein sollte. Es ist von entscheidender Bedeutung, dieser Anforde-
rung gerecht zu werden, die, wie ich hier und andernorts ausgefiihrt habe (Sultana
2014b, 2014¢), von uns verlangt, Ansitze der Laufbahnberatung zu entwickeln, die
kritisch, streitbar und emanzipatorisch sind — in ihrem Anspruch und in ihrem Gel-
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tungsbereich. Moge dieses Kapitel — auch als ein ,Echo“ auf die Positionen gleichge-
sinnter KollegInnen (u. a. Blustein et al 2005; Arthur et al 2009; Hooley 2015) — wei-
tere Reflexionen und Mafdnahmen mit diesem Ziel anstofen.
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Arbeits- und Berufswelt im Wandel:
»New Skills“ fiir neue Jobs

WOLFGANG BLIEM

, Wenn der Wind des Wandels weht, bauen die einen Schutzmauern,
die anderen Windmiihlen.“

Sprichwort aus China

JWill a robot take your job?“, betitelte im September 2015 die BBC einen Beitrag
samt Abfragetool zum Thema Automatisierung der Arbeitswelt', der auf der vieldis-
kutierten und insbesondere im deutschsprachigen Raum kritisch reflektierten For-
schungsarbeit von Carl Frey und Michael Osborne beruht (Frey/Osborne 2013)%.
Tatsichlich durchdringen Automatisierung und Digitalisierung zunehmend viele Ar-
beitsbereiche und verdndern damit Tatigkeiten und Berufe. Aber welche Entwicklun-
gen wirken sonst noch auf die Arbeits- und Berufswelt, und vor allem: Was bedeuten
diese Verinderungen fiir die Anforderungen an die Beschiftigten, Arbeitsuchenden,
fur die Aus- und Weiterbildung und fiir die Bildungs- und Berufsberatung? Welche
Berufe sind es, die neu entstehen, und welche verlieren an Bedeutung? Welche
»,New Skills“ werden in den nichsten Jahren verstirkt nachgefragt, und was ist tat-
sichlich das ,Neue“ daran? Damit verbunden sollte immer auch die Frage gestellt
werden, fiir wen welche Kompetenzen wichtiger werden.

Dieser Beitrag will einige relevante Verinderungsfaktoren und deren Auswirkungen
auf den Qualifikationsbedarf aufzeigen und mégliche Herausforderungen fiir die
Bildungs- und Berufsberatung thematisieren. Dabei geht es vor allem darum, Im-
pulse fuir eine weitere Auseinandersetzung mit der Thematik und fiir eine moglichst
vielschichtige Betrachtung des Themas ,New Skills“ zu liefern.

Nachdem in der aktuellen Digitalisierungsdiskussion mitunter Szenarien gezeichnet
werden, in denen von einer weitgehenden Rationalisierung menschlicher Arbeit aus-

1 Vgl http://www.bbc.com/news/technology-34066941.

2 Zur kritischen Reflexion vergleiche bspw. Bonin/Gregory/Zierahn 2015: Ubertragung der Studie von
Frey/Osborne (2013) auf Deutschland. Online unter: http://ftp.zew.de/pub/zew-docs/gutachten/Kurzexpertise_BM
AS_ZEW?2015.pdf (abgefragt: 01.03.2017).
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gegangen wird, soll einleitend kurz die Bedeutung von Arbeit insgesamt beleuchtet
werden.

1 Wozu arbeiten wir? — Die Bedeutung von Arbeit und Beruf

In der aktuellen Diskussion tiber die Arbeits- und Berufswelt der Zukunft sind die
Fantasien der Medien, aber auch die Einschitzungen und wissenschaftlichen Analy-
sen von Expertinnen und Experten breit gestreut. Menschleere, computergesteuerte
Fabriken, begleitet von Arbeitslosenheeren, finden darin ebenso ihren Platz wie eine
gelungene Symbiose aus menschlicher Arbeitskraft und cyber-physischen Syste-
men’, die vielfiltige neue Titigkeiten und Arbeitsméglichkeiten schafft. Auch eine
Dienstleistungs- und Freizeitgesellschaft, die auf ein weitgehend automatisiertes

Produktionssystem und eine funktionierende Wohlstandsverteilung baut, scheint
denkbar.

Welche Entwicklung auch immer fiir die realistischere gehalten wird — in jedem Fall
sind damit gravierende Verinderungen fuir Arbeit und Beruf verbunden. Entschei-
dend ist dabei, dass Arbeit nicht ausschliellich als Funktion zur Sicherung des Le-
bensunterhalts gesehen werden kann. Selbst in einer Zukunft, in der nicht mehr
ausreichend (Erwerbs-)Arbeit fiir viele vorhanden sein sollte, scheint eine Sicherung
des Lebensunterhalts bei entsprechend innovativen Alternativkonzepten® die viel-
leicht geringere Herausforderung im Vergleich zur Substitution vieler anderer in Ab-
bildung 1 dargestellten Funktionen von Arbeit und Beruf.

Arbeit &  Beruf

Lebensunterhalt/Broterwerb Beschiftigung
Unabhingigkeit/Selbstandigkeit Sozialer Status
Sinnstiftung Identitatsbildung
Integration

Abb. 1: Bedeutung von Arbeit und Beruf, eigene Darstellung

3 ,Cyber-physische Systeme sind Systeme, bei denen informations- und softwaretechnische mit mechanischen bzw.
elektronischen Komponenten verbunden sind, wobei Datentransfer und -austausch sowie Kontrolle bzw. Steuerung
tber eine Infrastruktur wie das Internet in Echtzeit erfolgen* (Gabler Wirtschaftslexikon, online unter: http://wirt
schaftslexikon.gabler.de/Definition/cyber-physische-systeme.html, abgefragt: 28.08.2016).

4 Heutige Diskussionen iiber Transferleistungen, Mindest- oder Grundsicherung, Maschinensteuern usw. kénnen
durchaus in diesem Licht gesehen werden.
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In der Diskussion zur Qualifikationsentwicklung wird immer wieder argumentiert,
dass durch die Verinderungen (insb. Digitalisierung) vorrangig einfache, monotone
(sinnleere) Tatigkeiten wegfallen werden, die Menschen ohnehin nicht zumutbar
wiren. Diese Argumentation missachtet aber, dass es grundsitzlich in der Freiheit
jedes Menschen liegen sollte, zu beurteilen, was fiir ihn/sie sinnstiftend und bedeut-
sam ist. Wer kann definieren, in welchen Titigkeiten und Berufen Einzelne tatsich-
lich Sinn finden, aufler den jeweils Betroffenen selbst? So stellt auch Tatjana Schnell,
Professorin fiir Empirische Sinnforschung an der Universitit Innsbruck, in einem
Kurierinterview fest: ,Sinn ist etwas Existenzielles, Subjektives. Doch jede Arbeit —
den Artikel schreiben, das Klo putzen — tut man fiir die Gesellschaft. Alles ist be-
deutsam“ (Thurn, Kurier.at 12.07.2014).

Arbeit und Beruf erfiillen fiir Menschen auch die Funktion, den Alltag zu strukturie-
ren. Schon allein die Bedeutung von ,Beschiftigung® im Sinne von ,etwas zu tun zu
haben/beschiftigt zu sein“ sollte nicht unterschitzt werden, wie Erfahrungen Lang-
zeitarbeitsloser und die Auswirkungen des ,Nichtbeschiftigtseins“ auf deren Alltag
zeigen. In ,Die Arbeitslosen von Marienthal“ zeigen Marie Jahoda, Paul Lazarsfeld
und Hans Zeisel schon in den 3oer Jahren des letzten Jahrhunderts eindrucksvoll,
wie Antriebslosigkeit und Resignation das Leben verlangsamen und den Alltag
Langzeitarbeitsloser prigen (vgl. Jahoda/Lazarsfeld/Zeisel 1975).

Was aber sind die Entwicklungen, die die Arbeits- und Berufswelt verindern, und
welche Anforderungen sind damit fiir die Arbeitskrifte verbunden?

2 Einfliisse auf den Qualifikationsbedarf

2.1 Digitalisierung und Industrie 4.0

Wenn heute tiber Verinderungen in der Arbeits- und Berufswelt und im Qualifikati-
onsbedarf diskutiert wird, dann vielfach unter den Schlagworten Digitalisierung und
Industrie 4.0.” Digitalisierung und andere technische Trends sind dabei keine neuen
Entwicklungen. So wie industrielle Revolutionen in der Vergangenheit lduft auch die
aktuelle industrielle Revolution nicht als plotzlicher Umsturz ab, sondern eher als
langerfristige Evolution. Lange haben Faktoren wie beispielsweise die Geschwindig-
keit bei der Datentibertragung und Datenverarbeitung oder die Gréfie von Bauteilen
fur Systemsteuerungen (Stichwort: Miniaturisierung) die Moglichkeiten in der Ent-
wicklung digitaler Anwendungen begrenzt. Die enormen Fortschritte in diesen Be-
reichen kénnten aber in den kommenden Jahren den Schritt von einer eher evolutio-
niren zu einer tatsichlich revolutioniren Verinderung in den Technologien und
Arbeitsprozessen und damit in der Arbeits- und Berufswelt insgesamt begiinstigen.

5  Zur Frage ,Was ist Industrie 4.0?“ vergleiche bspw. http://plattformindustrie40.at/was-ist-industrie-4-0/#wasist der
Plattform Industrie 4.0 Osterreich (abgefragt: 26.08.2016).
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Die Konzentration auf diese technischen Entwicklungen lenkt das Augenmerk der
Diskussion derzeit besonders auf den Bereich der industriellen Produktion. Andere
wesentliche Einfliisse wie etwa die zunehmende Internationalisierung, Okologisie-
rung oder Tertidrisierung® (vgl. Abb. 2 in Kapitel 2.3) werden in der Betrachtung teil-
weise ebenso vernachlissigt wie die Auswirkungen dieser Verinderungen auf Wirt-
schafts- und Tatigkeitsbereiche abseits der Produktion. Gerade in solchen Bereichen
konnten die Konsequenzen absehbarer Entwicklungen aus beschiftigungs- und qua-
lifikationsrelevanter Sicht aber wesentlich umfangreicher sein als in der industriel-
len Produktion. Einige alltigliche Beispiele verdeutlichen, welche Veranderungsdy-
namik etwa im Dienstleistungssektor herrscht, mit vielfiltigen Auswirkungen auf
die Anforderungen an die Beschiftigten. In der gesamten Finanzwirtschaft besteht
seit Jahren der Trend, grofle Teile der Geschiftstitigkeit zunehmend online abzuwi-
ckeln. Im Tourismus avanciert jeder einzelne Konsument tiber Online-Tools mehr
und mehr zu seinem eigenen Reiseveranstalter, im Einzelhandel fithrt der Online-
handel zunehmend zu einer Strukturbereinigung, wihrend gleichzeitig der statio-
nire Handel mit Selbstbedienungskassen teilautomatisiert wird.

Um die Bedeutung von Bereichen abseits der Industrie fur Arbeit und Beschifti-
gung zu unterstreichen, soll an dieser Stelle kurz auf die Beschiftigungsstruktur
nach Wirtschaftsbereichen eingegangen werden.

Die Verteilung der unselbststindig Beschiftigten in Osterreich im Jahr 2015 zeigt,
dass im Bereich ,verarbeitendes Gewerbe/Herstellung von Waren“ 16,8 % aller un-
selbststindig Beschiftigten titig sind — nur unwesentlich mehr als in der Offentli-
chen Verwaltung (16,0 %) oder im Handel (15,5 %). Die Industriebeschiftigung selbst
betrigt dabei rund 12 % der unselbststindig Beschiftigten.” Natiirlich kommt diesem
Bereich damit arbeitsmarktpolitisch eine wichtige Rolle zu. Die Diskussion zu Digi-
talisierung und Industrie 4.0 so stark auf die Fertigung zu konzentrieren, scheint
aber nicht gerechtfertigt.

In diesem Zusammenhang lohnt sich auch ein Blick auf die Branchenverteilung der
,2formal Geringqualifizierten“ (Personen mit maximal Pflichtschulabschluss), die in
der Diskussion tiiber sich idndernde Qualifikationsbedarfe als besondere Risiko-
gruppe identifiziert werden — eine Einschitzung, die seit Jahren durch hohe und
weiter steigende Arbeitslosenraten in dieser Gruppe (bei gleichzeitig geringer Er-
werbsbeteiligung®) bestitigt wird. Mit 16,7 % entspricht der Anteil der formal Gering-
qualifizierten im Bereich ,Verarbeitendes Gewerbe/Herstellung von Waren* in Rela-
tion ziemlich exakt dem der unselbststindig Beschiftigten in diesem Bereich. Auch
im Handel sind entsprechend dem Anteil an der Gesamtbeschiftigung mit 15,8 %
etwa gleich viele formal Geringqualifizierte titig. Weit tiberdurchschnittliche Anteile

6  Wenn hier und im Folgenden von ,Tertidrisierung“ gesprochen wird, ist die wachsende Bedeutung von , Dienstleis-
tungskompetenzen in allen Wirtschafts- und Arbeitsbereichen gemeint (Tertidrer Sektor = Dienstleistungssektor) und
nicht der zweifellos ebenfalls bedeutsame Trend zur Akademisierung.

7 Zahlen: Hauptverband der Sozialversicherungstriger, Abfrage 12.04.2016.

8  Die Erwerbstitigenquote (= Anteil der Erwerbstitigen an der 15- bis 64-jahrigen Bevélkerung) der formal Geringqualifi-
zierten liegt bei rund 45 %, wihrend die durchschnittliche Erwerbstitigenquote bei rund 71% liegt.
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weisen die Landwirtschaft (mit 8,4 % zu 0,7 % Gesamtbeschiftigungsanteil), der Bau
(mit 11,4 % zu 7,1%) und der Bereich Gastgewerbe/Beherbergung (10,8 % zu 5,9 %)
auf. In der Diskussion um die Zukunftschancen gering qualifizierter Menschen soll-
ten diese Branchen daher stirker ins Blickfeld gertickt werden. Deutlich unterrepra-
sentiert sind formal Geringqualifizierte hingegen in der Offentlichen Verwaltung
(4,2 % z116,0 %).”

2.2 Einflussfaktoren der Verinderung

Das ibw (Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft) arbeitet seit 2009 gemein-
sam mit anderen Forschungseinrichtungen im Auftrag des Arbeitsmarktservice Os-
terreich (AMS) an der Identifizierung von Verinderungen und Entwicklungen im
Qualifikationsbedarf. Im Projekt ,AMS Standing Committee on New Skills“ (New-
Skills-Projekt) werden in Workshops und Interviews mit betrieblichen Expertinnen
und Experten Einflussfaktoren auf die betriebliche Entwicklung und daraus resultie-
rende Veridnderungen in den Anforderungen an Beschiftigte und Arbeitsuchende
erarbeitet. Die Ergebnisse bilden u. a. eine Grundlage fiir die Gestaltung von Weiter-
bildungsangeboten, aber auch fiir die Berufsinformation.”

In Abbildung 2 werden wesentliche im Projekt identifizierte Einflussfaktoren zu-
sammengefasst."
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Abb. 2: Einflussfaktoren der Verinderungen, eigene Darstellung (in Anlehnung an Bliem W. et al. 2012, S.17)

9  Zahlen: Statistik Austria, Mikrozensus 2014, Abfrage: 12.04.2016.

10  Alle Ergebnisse sind in mehreren AMS reports und Kurzberichten nachzulesen: www.ams.at/newskills.

11 Die Ausfithrungen im Kapitel 2.2 wurden vom Autor in dhnlicher Weise etwa zeitgleich in der AMS info Nr.354 ,New
Skills in der betrieblichen Aus- und Weiterbildung* publiziert (vgl. Bliem 2016a).
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Im Zentrum der Einflusse steht die Forderung nach einer ausgewogenen Kombina-
tion aus Fachkenntnissen und sozialen Kompetenzen, die sich sowohl aus fun-
dierten Grundkompetenzen als auch aus Spezialkompetenzen zusammensetzt. Die
besondere Herausforderung fiir Ausbildungen besteht darin, die Basis dieser Grund-
kompetenzen so fundiert zu legen, dass darauf moglichst flexibel wechselnde Spezi-
alanforderungen aufgebaut werden kénnen, um die Beschiftigungsfihigkeit der Ar-
beitskrifte sicherzustellen und den Qualifikationsbedarf der Betriebe zu decken.

Die Arbeit im New-Skills-Projekt hat deutlich gezeigt, dass die einzelnen Einfluss-
faktoren in praktisch allen Wirtschaftsbereichen (Sektoren) wirken, wenn auch in
unterschiedlich starker Ausprigung. Damit sind tiber die einzelnen Sektoren hin-
weg vielfach vergleichbare Anderungen in den Qualifikationsanforderungen fest-
stellbar. Abbildung 3 fasst wesentliche Anforderungen zusammen, die aus den ein-
zelnen Einflussfaktoren resultieren und nach Ansicht der betrieblichen Expertinnen
und Experten in den nichsten Jahren als ,New Skills“ zunehmend an Bedeutung ge-
winnen werden.

Technologisierung Inter.natlonall- Okologisierung Spe2|al|s!e.rung & Tertidrisierung

sierung Generalisierung

« eSkills (IT, Digi- Fremdspra- Ressourcen-, « Teamwork + Kunden- und
talisierung, Auto- chen Energieeffizienz (auch virtuell Serviceorientie-
matisierung) Interkulturelle eMobility und disloziert) rung

« kreatives Prob- Kompetenz + Kreislaufe, Le- + Multiskilling + Kommunikati-
lemlosen + Mobilitat benszyklen, « Wissensma- onsfihigkeit

« Innovationsgeist | « Flexibilitat Wertschop- nagement (auch virtuell/

« Lernbereitschaft (rdumlich, fungsketten « Schnittstellen- digital)

« Neue Materia- zeitlich, geis- management + Selbstmanage-
lien, Be- und Ver- tig) » Komplexes ment
arbeitungstechni- Denken/
ken Denken in Zu-

« Qualitits- und sammenhin-

Prozesskontrolle gen
+ Koordinations-
fahigkeit
Fundiertes Fachwissen und Grundkompetenzen

Abb. 3: Wichtige Anforderungen der nichsten Jahre, eigene Darstellung (vgl. Bliem 2016a)

Die Bedeutung der dargestellten Kompetenzen ist seit Jahren bekannt. Neu an die-
sen ,New Skills“ ist primir die extreme Dynamik, mit der diese Kompetenzen der-
zeit und in den nichsten Jahren fiir viele Arbeitskrifte auf den verschiedenen Quali-
fikationsniveaus in unterschiedlicher Intensitit wichtiger werden. Die Zuordnung
der einzelnen Kompetenzen zu den Einflussfaktoren ergibt sich aus dem Diskussi-
onsprozess im New-Skills-Projekt. Eine Reihe an Kompetenzen wie Lernbereitschaft,
kreatives Problemldsen, Flexibilitit oder Selbstmanagement kann natiirlich auch an-
deren Faktoren zugeordnet werden.
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Die dargestellten Ergebnisse werden durch verschiedene Befunde der internatio-
nalen Qualifikationsforschung weitgehend bestitigt. Das World Economic Forum
fithrt bspw. dariiber hinaus als ,Top Skills 2020“ Kritisches Denken, Mitarbeiter-
und Mitarbeiterinnenfithrung, Emotionale Intelligenz, Beurteilungs- und Entschei-
dungsfihigkeit sowie Verhandlungsfihigkeit als weitere Kompetenzbereiche an, die
durch die oben angefiihrte Aufstellung nur teilweise abgedeckt werden, aber als
ebenso relevant anzusehen sind (vgl. World Economic Forum 2016).

3 Verinderungen in der Berufswelt

3.1 Was kommt? Was geht?

Unter dem Eindruck der dargestellten Einfliisse entwickeln sich zum einen die An-
forderungen in bestehenden Berufen weiter, zum anderen entstehen neue Berufe
oder zumindest neue Titigkeitsspektren. Die hiufige Frage, welche Berufe derzeit
oder in niherer Zukunft wegfallen werden, kann nicht eindeutig beantwortet wer-
den. Wie in der Vergangenheit verlieren auch heute und in Zukunft bestimmte
Berufe an Bedeutung, und manche werden voéllig aus der Berufslandschaft ver-
schwinden. Die aktuellen Beobachtungen zeigen jedoch eher wenige Berufe oder Be-
rufsbereiche, fiir die tatsichlich festgestellt werden muss, dass sie verschwinden.
Vielmehr ist von einer laufenden Transformation und Weiterentwicklung traditionel-
ler Berufsbilder auszugehen. Sehr gut kann das beispielhaft an der Entwicklung der
Lehrberufslandschaft gezeigt werden. Berufe wie Korb- und Mobelflechter/in oder
Edelsteinschleifer/in sind in Osterreich heute tatsichlich praktisch aus der Arbeits-
welt verschwunden und wurden aus der Lehrberufsliste” geléscht. Solche Ent-
wicklungen bilden aber eher die Ausnahme. In der Regel werden Berufe und ihre
Ausbildung tiber die Jahre immer wieder modernisiert und dabei die Berufsbezeich-
nungen (bzw. Ausbildungsbezeichnungen) hiufig verindert. Wer heute bspw. Karto-
graf/in werden will, macht eine Lehre zum/zur Geoinformationstechniker/in — ein
Beruf, fur den es unterschiedliche Zuginge mit vollig anderen Titigkeitsprofilen
gibt.

Dariiber hinaus wird es immer wichtiger, sich zusitzliche Qualifikationen und Spe-
zialisierungen im Rahmen der Aus- und Weiterbildung anzueignen. Klassische Ein-
zelhindler erweitern ihr Qualifikationsspektrum um E-Commerce-Kompetenzen
und werden zu E-Commerce-Managern, Elektro- oder Metalltechnikerinnen entwi-
ckeln sich zu Automatisierungstechnikerinnen weiter und Installateure zu Okoener-
gietechnikern.

Zu erwarten ist allerdings, dass einfache berufliche Titigkeiten mit einem hohen
Anteil stark standardisierter Abliufe zunehmend unter Rationalisierungs- und Auto-
matisierungsdruck geraten. Das bedeutet aber weder, dass sogenannte Anlern- und

12 Liste aller gesetzlich festgelegten Lehrberufe, in die aktuell eingetreten werden kann.
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Hilfsberufe generell unter ,Rationalisierungsverdacht“ zu stellen sind, noch, dass
nicht auch hoher qualifizierte Titigkeitsbereiche von dieser Entwicklung betroffen
sein kénnen.

Auf der eher sicheren Seite scheinen im Hinblick auf Rationalisierbarkeit vorerst Be-
rufe und Taitigkeiten mit hohem kreativem Potenzial zu stehen, was grundsitzlich
technische und handwerkliche Berufe miteinschlief3t, die sich nicht auf das Ausfiih-
ren repetitiver Arbeiten beschrinken, sowie Berufe mit einem hohen Anteil an so-
zialer, zwischenmenschlicher Interaktion. Robotertechnologie wird im Sinne einer
positiven Zukunftssicht zumindest im deutschsprachigen Raum eher unter dem Ge-
sichtspunkt einer assistierenden Technologie gesehen, die schwere, einténige, unter
Umstinden gefihrliche Tatigkeitsaspekte tibernimmt und die menschliche Arbeits-
kraft entlastet. Voraussetzung dafiir sind cyber-physische Systeme, die intelligent
nicht nur von Maschine zu Maschine, sondern auch von Mensch zu Maschine kom-
munizieren und interagieren (vgl. BMBF 2013, S.281)).

Auferdem ist, wie Bonin/Gregory/Zierahn (2015) in ihrer Ubertragung der Frey/
Osborn-Studie auf Deutschland darstellen (vgl. Einleitung), nicht davon auszugehen,
dass im Zuge der Digitalisierung ganze Berufe automatisiert werden, sondern
primir einzelne Tdtigkeitsbereiche innerhalb von Berufen und Berufsbereichen.
Diese Einschitzung stiitzt die Annahme, dass die mit den Berufsbildungssystemen
Deutschlands, Osterreichs und der Schweiz verbundene vollberufliche Qualifizie-
rung der Fachkrifte einerseits einen flexibleren Einsatz erlaubt und andererseits
eine hohere Anpassungsfihigkeit an Verinderungen in den Qualifikationserforder-
nissen ermoglicht. Die wesentliche Voraussetzung dafiir ist allerdings, dass die Aus-
und Weiterbildungssysteme rasch auf die im vorangegangenen Kapitel skizzierten
Anforderungen reagieren und dabei nicht nur neue Themen aufgreifen, sondern
auch innovative Lernformen effizient umsetzen, mit denen diese Kompetenzen ziel-
fithrend entwickelt werden kénnen.

3.2 Neue Berufe oder neue ,,Jobs*?™

Anhand der nachfolgenden Abbildung sollen einige allgemeine Tendenzen in der
Berufswelt illustriert werden. Die dargestellten Bezeichnungen sind dabei aus-
schliefRlich beispielhaft und sollen in keiner Weise suggerieren, dass es sich dabei
um die Berufe der Zukunft handelt. Welche Berufe/Berufsfelder in ferner Zukunft
fiir Beschiftigung sorgen werden, lisst sich heute kaum serios beantworten. Es gibt

13 In der Alltagssprache werden die Bezeichnungen ,Job* und ,Beruf‘ immer hiufiger synonym verwendet. In einer
differenzierteren Betrachtung, die hier zugrunde gelegt werden soll, bezeichnet ,Job“ aber eher eine voriibergehende
Beschiftigung, die haufig keine spezielle Qualifikation bzw. Ausbildung erfordert. Ein Job ist oft durch viele
unterschiedliche Aufgaben und Tatigkeiten oder Teilaspekte von Tatigkeiten charakterisiert, die schwer unter einem
Begriff zu fassen sind. Der Zweck des ,Geldverdienens® steht stark im Vordergrund. Ein Beruf hingegen ist eine auf
Dauer angelegte, relativ klar definierte und benennbare Titigkeit, fiir die in der Regel eine konkrete Ausbildung und oft
breite Qualifikation erforderlich ist (vgl. Fichtl 2016). Uber die reine Erwerbsfunktion hinausgehende Funktionen von
Arbeit spielen dabei eine deutlich gréRere Rolle als beim Begriff ,Job“ (vgl. dazu auch Kap.1Wozu arbeiten wir? — Die
Bedeutung von Arbeit und Beruf).
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allerdings Ansitze wie jenen von Talwar/Hancock (2010), die einen teils utopischen,
aber dennoch spannenden Blick in die Jobzukunft erlauben.

Automatisierungstechniker/in

Lebensmitteltechniker/in Innovationstechniker/in
Ph hnol Umwelt- und
armatec "O_Oge/ Nachhaltigkeitsmanager/in Mechatroniker/in
-technologin
Category Manager/in iker/i
Energieberater/in gory ger/ Methodiker/in
E techniker/i e ]
nergietechniker/in Rbbiliatperite Biotechnologe/ Treasury
Real Estate Manager/in Finanzdienstleistungs- -technologin  Specialist (m./w.)

kaufmann/-frau Key Account

Manager/in  Online-Marketing
Special ist (m./w.)

Bildungscontroller/in
Case-Manager/in

Outplacer (m./w.) Youtuber (m./w.)

Third Age Coach (m./w.) N EW SKI LLS Blogger (m./w.)
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Fraud Analyst (m./w.)

Abb. 4: New Skills — New Jobs?, eigene Darstellung
Aus der Abbildung kénnen folgende Tendenzen abgeleitet werden:

Zergliederung von Berufen zu Titigkeitsbiindeln oder Jobs

Viele Berufe werden in einzelne Titigkeitsbereiche fragmentiert. Es ist nicht immer
klar, ob der jeweilige Titel tatsdchlich noch einen Beruf bezeichnet oder nicht viel-
mehr eine Spezialisierung, einen Job als Tatigkeitsspektrum innerhalb eines Beru-
fes. Immer ofter wird es dabei schwierig, den Grundberuf — und die zugrunde lie-
gende Ausbildung — zu identifizieren. Eine Tendenz, die bis auf die Ebene der
Ausbildungen durchschligt. Die uniiberschaubare Vielfalt an spezialisierten Bache-
lor- und Masterstudien ist dafiir ebenso ein Indiz wie die teilweise weiter zunehmen-
den Spezialisierungsangebote im berufsbildenden Schulwesen.

»Aufwertung* von Berufs-/Jobbezeichnungen zu Manager/innen und zu
Techniker/innen

Um das Interesse an Berufen, Ausbildungen und offenen Stellen zu erhghen, wer-
den viele Berufe, bspw. in der Lehrlingsausbildung, mit dem Zusatz ,Techniker/in“
versehen. Auch die Bezeichnungen ,Manager/in“, ,Experte fiir ...“ oder ,Spezialistin
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fur ...“ erfreuen sich anhaltender Beliebtheit. Es ist natiirlich nicht auszuschlieRen,
dass damit eine Aufwertung der Titigkeit selbst einhergeht, im Vordergrund bei der
Wahl der Bezeichnung diirften aber eher Attraktivititsiiberlegungen stehen. Die Ini-
tiative zu dieser ,Aufwertung” geht hiufig von Interessensvertretungen und Berufs-
verbinden aus. Oft entwickelt sich auflerdem eine gewisse Eigendynamik auf den
Stellenmirkten, der sich Arbeitgeber/innen nicht verschliefen kénnen, wenn sie
ihre Stellenangebote attraktiv gestalten wollen.

Verwendung von Anglizismen

Schon seit Lingerem ist in vielen Bereichen (insbesondere in der IT, im Biiro- und
Technischen Bereich und zunehmend im Gesundheits- und Sozialwesen) die Ver-
wendung von Anglizismen in Stellenbeschreibungen zu beobachten. Auch hier
kann unterstellt werden, dass auf diesem Weg ein verstirktes Interesse an den Be-
rufs- und Titigkeitsbezeichnungen geweckt werden soll. Manchmal erlauben es gut
eingefithrte Anglizismen jedoch, umstindliche deutsche Umschreibungen zu ver-
meiden.

Neue Berufe/)Jobs insbesondere in den Bereichen Technik und IT

Neue Berufe und Spezialisierungen kommen — wie die Beispiele zeigen — hiufig aus
den Bereichen Technik/Produktion und IT. Auch Spezialisierungen im juristischen
oder kaufminnischen Bereich und im Marketing haben ihren Ursprung oft in An-
forderungen aus der IT (z.B. im Datenschutz, im E-Commerce oder im Social-Me-
dia-Bereich). Daneben entwickeln sich auerdem verstirkt im Gesundheits- und So-
zialbereich Titigkeitsfelder mit neuen Berufs- und Spezialisierungsbezeichnungen.

Fir die Bildungs- und Berufswahl und die Bildungs- und Berufsberatung bedeuten
diese Tendenzen einerseits eine grofiere Vielfalt und mehr Wahlmoéglichkeiten, an-
dererseits steigen die Uniibersichtlichkeit, der Orientierungsbedarf und die Anforde-
rungen an die Recherchekompetenzen der Berater/innen ebenso wie der Ratsuchen-
den.

3.3 Berufe, die es noch nicht gibt

Aus Bezeichnungen wie Youtuber, E-Gamer oder Blogger (vgl. Abb. 4, Kapitel 3.2)
lasst sich eine weniger offensichtliche Schlussfolgerung ableiten. Besonders fiir
junge Menschen konnte es kiinftig wichtiger werden, sich beruflich selbst zu ,erfin-
den”. Damit ist gemeint, dass vordefinierte Berufslaufbahnen und Karrierewege ten-
denziell an Bedeutung verlieren werden und kreatives Realisieren eigener Ideen so-
wohl in selbststindiger Tatigkeit als auch im Dienstverhiltnis eine grofere Rolle
spielen wird. Ein seit einiger Zeit besonders in Stidten beobachtbarer Trend der
Wiederbelebung traditionellen Handwerks in Kleinstbetrieben zur lokalen Versor-
gung (z.B. Schuhmacher/in, Uhrmacher/in, Bicker/in, Kaffeerdster/in) weist eben-
falls in diese Richtung. Ob dadurch die Beschiftigung und Erwerbsarbeit kiinftiger
Generationen gesichert werden kann, sei dahingestellt, es kénnte aber jungen Men-
schen zusitzliche Chancen bieten, sinnstiftender Berufstitigkeit nachzugehen.
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Voraussetzung dafiir ist bspw. ein Bildungssystem, das sich auf die Entdeckung und
Forderung verborgener Potenziale und die Entwicklung selbststindigen, kreativen
Handelns versteht und nicht auf das Verwalten und Dokumentieren von Defiziten
beschrinkt. Auch eine gesellschaftliche Grundhaltung, die Scheitern als kreativen
Prozess der Weiterentwicklung zulisst (und entsprechende Sicherheitsnetze zur Ver-
fugung stellt) scheint eine wesentliche Voraussetzung zu bilden. Nicht zuletzt ist
eine Bildungs- und Berufsberatung gefordert, die manchmal nicht zu sehr auf das
vordergriindig Realisierbare, gesellschaftlich Erwiinschte oder rational Sinnvolle fo-
kussiert, sondern als Steighilfe fiir Ideen und Triume fungiert und so die Freiheit
der Berufswahl fordert.”

4 ...und in der Bildungs- und Berufsberatung?

Aus den beschriebenen Entwicklungen und Veridnderungen resultiert eine Vielzahl
moglicher Konsequenzen fiir die Bildungs- und Berufsberatung. Diese betreffen so-
wohl die erforderlichen Kompetenzen fir Beratungspersonen als auch Beratungs-
methoden und -themen, aber auch Zielgruppen. Einige dieser (moglichen) Auswir-
kungen sollen hier abschlieRend skizziert werden."”

4.1 Digitalisierung

Aus dem Megatrend der Digitalisierung und den damit verbundenen Verinde-
rungen lassen sich fiir die Bildungs- und Berufsberatung u.a. die in Abbildung 5
dargestellten Entwicklungen ableiten.

Self-Guidance™

Wachsende Angebotsvielfalt in der Aus- und Weiterbildung (aber auch in der Bera-
tung), immer neue, gleichzeitig unklare und unsichere Berufsméglichkeiten und
Qualifikationsbedarfe, vielfiltige Informations- und Arbeitstools im Internet, das al-
les bei schwieriger Arbeitsmarktlage, riicken einerseits die Bedeutung von Bildungs-

14 Zur Berufswahlfreiheit vgl. Marty et al. (2012): Berufswahlfreiheit. Ein Modell im Spannungsfeld zwischen Individuum
und Umwelt.

15 Hinweis: In diesem Beitrag werden Auswirkungen auf die Bildungs- und Berufsberatung thematisiert, die sich direkt
aus den dargestellten Veranderungen in der Arbeits- und Berufswelt ableiten lassen. Selbstverstindlich gibt es dariiber
hinaus sowohl in den Zielgruppen als auch bei den Beratungsthemen und Methoden und den Kompetenzen viele an-
dere Verinderungen (bspw. durch die aktuellen Flucht- und Wanderungsbewegungen), auf die hier aber nicht niher
eingegangen werden kann.

16  Self-Guidance bezeichnet in der Bildungs- und Berufsberatung die Selbststeuerung (Selbstanleitung,
Selbstbefihigung) Ratsuchender, die sich unter Nutzung zunehmend digitaler Informations- und Arbeitstools
selbststindig informieren und orientieren, um zu reflektierten Entscheidungen und Karriereplanungen zu gelangen
(vgl. Petkov et al. 2016). Self-Guidance steht damit in enger Verbindung mit ,Career Management Skills*.
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und Berufsberatung, andererseits Themen wie Career Management Skills”, Self-Gui-
dance und Medienkompetenz verstirkt ins Blickfeld.

=) besser vorinformierte Kunden
Self-Guidance
=) medienkompetente Berater/-innen
o0
S
5 =) Dezentralisierung der Angebote
=z Online-Beratung
En 3 zeitliche Flexibilisierung
[a]
Simulationen =) zusatzliche, virtuelle Erfahrungsraume

Abb. 5: Entwicklungen fiir die Bildungs- und Berufsberatung, eigene Darstellung

Konsequenzen aus den zunehmenden digitalen Informationsangeboten und Ar-
beitstools kénnten sein, dass sich Ratsuchende hiufiger selbst informieren und an-
hand verschiedener Onlineanwendungen ihren Orientierungsprozess gestalten;
ebenso, dass sie besser vorinformiert in die Beratung kommen." Eine Folge kénnte
auch sein, dass die Angebotsflut und die Veridnderungen in der Arbeitswelt zu einer
wachsenden Verunsicherung und Uberforderung der Ratsuchenden fithren und der
Bedarf an Beratung steigt. Auflerdem kénnte der Unterstiitzungsbedarf bei der An-
wendung vieler neuer Tools steigen.

Damit verindern sich die Anspriiche an die Beratung, und die Beratung gewinnt an
Intensitit. In einem mehrstufigen Beratungsprozess werden sich gewisse Aufgaben
aus dem unmittelbaren Gesprich noch stirker in die Selbstinformation und -orien-
tierung verlagern, und bspw. tiber Social-Media-Anwendungen konnte sich der Kon-
takt intensivieren.

Fiir die Kompetenzen der Berater/innen ergeben sich daraus u.a. folgende Forde-
rungen:
« Wissen um die wichtigsten Online-Informations- und Orientierungsangebote
und ihre Anwendungsméglichkeiten, verbunden mit einem
- umfangreichen Informations- und Wissensmanagement;

17 Auf ,Career Management Skills“ (CMS) wird hier nicht weiter eingegangen. Vergleiche dazu bspw. Krétzl G. (2010):
,Career Management Skills“ — ein Kernelement der Strategien zu Lifelong Guidance. In: MAGAZIN erwachsenenbil-
dung.at. Das Fachmedium fiir Forschung, Praxis und Diskurs. Ausgabe 9, 2010, Wien. Online unter: http://www.er
wachsenenbildung.at/magazin/10-09/meb10-9.pdf.

18  Eine Tendenz, die z. B. im Fachhandel zu beobachten ist. Kundinnen und Kunden informieren sich online genau tiber
Produkte und Alternativen und kénnen im Verkaufsgesprach sehr detaillierte Fragen stellen.
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« Medienkompetenz: effiziente Informationsrecherche und Einsatz erweiterter
Suchlogiken, Beurteilung und Auswahl von Informationsquellen hinsichtlich
Zuverlissigkeit, Umgang mit personlichen Daten, Urheberrechten, Kommuni-
kation tiber neue Medien usw.

Unerlisslich scheint es, dass Bildungs- und Berufsberater/innen gingige Social-Me-
dia-Anwendungen zunehmend selbst nutzen (etwa Facebook, Twitter, WhatsApp
oder Snapchat), um mit Ratsuchenden auf Augenhche kommunizieren zu kénnen
oder Méglichkeiten von Netzwerkplattformen (Xing, LinkedIn etc.) fiir die Karriere-
planung und den Bewerbungsprozess demonstrieren zu kénnen. Die grofie Heraus-
forderung besteht in der Vielfalt der Anwendungen, in der unglaublich raschen Wei-
terentwicklung und darin, dass vor allem Jugendliche dazu neigen, sehr rasch zu
neuen Anwendungen ,weiterzuwandern®, wenn sie das Gefithl bekommen, dass zu
viele Erwachsene sich in ihren Gefilden breitmachen.

Online-Beratung

Eine Folge der Digitalisierung wird die steigende Bedeutung von Online-Beratung
(oder E-Counselling) sein, womit von den Beratungspersonen verinderte Kommuni-
kationskompetenzen gefordert sind. Mit dem mittlerweile fast Gsterreichweit ausge-
bauten Online-Angebot der Bildungsberatung Osterreich (www.bildungsberatung-
online.at) steht in der Erwachsenenberatung bereits ein Angebot zur Verfiigung, das
laufend weiterentwickelt wird. Europaweit gilt, wenn auch nicht unumstritten, vor
allem das dédnische Modell ,eVejledning® als Good-practice-Beispiel fiir Online-Bera-
tung. Dieses umfassende eBeratungs-Angebot bedient und erreicht iiber verschie-
dene Kanile (E-Mail, Chat, Webinare, Telefon, Facebook ...) Zielgruppen jeden Alters
(vgl. Jochumsen A. 2016).

Online-Beratung bietet iiberdies eine Chance, der Forderung nach und der Notwen-
digkeit zur Dezentralisierung der Angebote und zur zeitlichen Flexibilisierung stir-
ker nachzukommen.

Simulationen und virtuelle Welten

Eine besondere Herausforderung in der Beratung ist es, realistische Bilder von Titig-
keiten, Arbeitsplitzen und Tagesabliufen zu zeichnen. Realbegegnungen (z. B. be-
rufspraktische Tage) stellen dabei nicht nur fiir Jugendliche einen wichtigen Be-
standteil der Orientierung dar. Auch fiir Erwachsene spielen sie in der Umschulung
und Neuorientierung eine zunehmende Rolle. Fiir diese wachsende Gruppe an Ori-
entierungssuchenden wird es gleichzeitig tendenziell schwieriger, tatsichlich reale
Begegnungsmoglichkeiten zu finden. Im Alltag sind viele Berufe immer schwerer
wahrnehmbar, und Unternehmen konzentrieren sich in ihren Angeboten oft auf Ju-
gendliche, die sich fiir eine Lehrausbildung interessieren.

Die Mdglichkeiten von 3D-Simulationen, 360-Grad-Videos, spielerischen und ande-
ren virtuellen Anwendungen kénnten hier bald schon véllig neue Zuginge er6ffnen
und zusitzliche Erfahrungsraume schaffen, um personliche Eindriicke von Berufen,

ARBEITS- UND BERUFSWELT 1M WANDEL: ,NEW SKILLS“ FUR NEUE JOBS 43



Tatigkeiten und Arbeitsprozessen zu gewinnen. Berater/innen kénnten damit auch
zu Guides in einer virtuellen Welt werden (vgl. Bliem 2016b).

Unternehmen setzen virtuelle Technologien bereits in der Aus- und Weiterbildung
ihrer Mitarbeiter/innen ein. Virtuelles/simuliertes Lernen, Uben und Trainieren ist
bspw. in der Ausbildung von Lehrlingen am Bau, wo potenziell gefihrliche Titigkei-
ten zu verrichten sind, bereits Realitdt. Solche Technologien kénnen in der Orientie-
rung ebenso Anwendung finden.

Natiirlich kénnen durch virtuelle Erfahrungsriume nicht alle Funktionen von Real-
begegnungen abgedeckt werden. Zwar ist es vorstellbar, dass die Simulationen z. B.
auch Geriiche umfassen, aber der personliche Kontakt zu potenziellen Ausbilder/
innen oder die reale Kommunikation mit Mitarbeiter/innen kann auf diesem Weg
nicht ersetzt werden.

4.2 Zielgruppen der Bildungs- und Berufsberatung

Durch die dargestellten Verinderungen in der Arbeits- und Berufswelt und die ra-
scher wechselnden und oft steigenden Anforderungen an Beschiftigte und Arbeitsu-
chende erlangt Weiterbildung sowie Um- und Neuorientierung in allen Lebenspha-
sen einen immer grofleren Stellenwert. Lifelong Learning wird so vom Schlagwort
zur absoluten Notwendigkeit. Damit werden Erwachsene im Allgemeinen und Um-
steiger/innen, Wiedereinsteiger/innen, ,Altere“”® und formal Geringqualifizierte®
im Besonderen als Zielgruppen in der Bildungs- und Berufsberatung kiinftig weiter
an Bedeutung gewinnen.

Groflere Bedeutung konnte aufgrund der stetig zunehmenden Vielfalt an Aus- und
Weiterbildungsmoglichkeiten, den Spezialisierungstendenzen auf der postsekunda-
ren und tertidren Bildungsebene und der hoheren Durchlissigkeit zwischen den Bil-
dungsschienen die Zielgruppe der Jugendlichen am Ende der Sekundarstufe IT be-
kommen.

4.3 Entwicklungsfelder der Bildungs- und Berufsberatung

Im Lichte der oben dargestellten Entwicklung der Zielgruppen ist zu erwarten, dass
kiinftig Themen wie Laufbahncoaching, Erfassung informell erworbener Kompeten-
zen und Potenzialerkennung, Weiterbildungsberatung, Studienwahlorientierung so-
wie Um- und Neuorientierung oder Forderberatung eine weiter wachsende Bedeu-
tung erlangen.

Wenn, wie skizziert, Self-Guidance immer wichtiger wird, kénnte als zusitzliche
Aufgabe der Bildungs- und Berufsberatung die Unterstiitzung zur Self-Guidance ein
stirkeres Thema werden. Der Umgang mit Recherche- und Informationstools, mit
neuen Medien, damit zusammenhingende Medienkompetenz und die Vermittlung

19  Eine Prazisierung der Zielgruppe ,Altere* scheint hier nicht unbedingt erforderlich.
20 Personen mit keinem héheren formalen Abschluss als Pflichtschule.
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dieser Medienkompetenz an Beratungskundinnen und -kunden werden so zu neuen
Themenbereichen in der Beratung selbst. Aber auch die Interpretation online erstell-
ter Testergebnisse, die Unterstiitzung bei der Nutzung von Online-Bewerbungstools
oder Portfolioanwendungen zur Erstellung elektronischer Bewerbungsmappen konn-
te das Aufgabenspektrum erweitern.

Moderne Medienkompetenz und Anleitung zur Self-Guidance kénnten zu wesentli-
chen Bestandteilen im Beratungsprozess werden. Im Erasmus+ Projekt ,QYCGui-
dance*” wurden in den Jahren 2014 bis 2016 unter Beteiligung des ibw Lernergeb-
nisse, Qualititsindikatoren und Selbstevaluierungstools entwickelt, die Berater/
innen und Beratungseinrichtungen fiir das Thema sensibilisieren und zur Entwick-
lung entsprechender Kompetenzen und Qualititsstandards anregen sollen.

5 Eine Fiktion: Kommunikation ist der Schliissel

Zweifellos wird der Einsatz digitaler Technologien weiter zunehmen, und insbeson-
dere sich selbst steuernde (teilautonome) Systeme werden in vielen Arbeitsberei-
chen an Bedeutung gewinnen. Industrieroboter sind lingst Alltag und werden im-
mer flexibler, Datenerfassungs- und Verarbeitungsprozesse laufen zunehmend ohne
menschliches Zutun ab. Das ,Internet der Dinge“*, die Vernetzung und Kommuni-
kation von Maschinen, Systemen und Programmen untereinander iiber das Inter-
net, beschleunigt viele Prozesse und erméglicht immer neue Anwendungen. Und
auch, wenn die praktische Nutzung autonomer humanoider Roboter” als Symbol
fuir die fortschreitende Digitalisierung und Robotik noch lange begrenzt bleiben wird
— frither oder spiter wird uns wohl der eine oder andere begegnen, bspw. als Service-
roboter im Tourismus oder im Pflegebereich. Die Zusammenarbeit mit cyber-physi-
schen ,Kolleginnen und Kollegen“ wird wahrscheinlich immer weniger technisches
Know-how erfordern als vielmehr eine spezielle, besonders strukturierte und klare
Form der Interaktion. Nicht nur die Kommunikation mittels digitaler Medien zwi-
schen Menschen, sondern die Interaktion mit den digitalen Systemen selbst, die
Mensch-Maschinen-Kommunikation, kénnte sich verindern. Was heute meist noch
uiber schriftliche (meist getippte) Befehle und Programmcodes erfolgt, kénnte kiinf-
tig verstirkt in Sprach- und Gestensteuerung iibergehen und langfristig in Gedan-
kensteuerung® miinden. Prozesse und Abliufe wiirden sich dadurch weiter be-
schleunigen und vermutlich auch vereinfachen.

21 “Quality in Youth Career Guidance and nowadays media literacy”. Die Projektergebnisse einschl. Handbuch ,Selbstan-
leitung und aktuelle Medienkompetenz“ sind auf der Projektwebseite www.qycguidance.org zugénglich.

22 Zur Definition von , Internet der Dinge* (Internet of Things) vergleiche bspw. www.itwissen.info.

23 Der menschlichen Gestalt nachempfundene Roboter, die selbststindig agieren.

24  Erste Entwicklungen dazu gibt es heute vor allem im Bereich der Prothetik und in der Steuerung digitaler Spiele. Die
gedankliche Steuerung von Fahrzeugfunktionen, Geritesteuerung fiir gelihmte Menschen usw. iiber Gehirn-Compu-
ter-Schnittstellen (BCls — Brain-Computer-Interfaces) sind Anwendungsfelder, in denen verstarkt geforscht wird (vgl.
www.golem.de).
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Neue bzw. weiterentwickelte Kommunikationsformen und damit verbundene Fihig-
keiten scheinen somit ein Schliissel fiir die Arbeits- und Berufswelt von morgen. Mit
der zunehmenden Mensch-Maschinen-Kommunikation wird sich moglicherweise
auch die Mensch-Mensch-Kommunikation weiter verindern. Vieles, woriiber heute
noch im personlichen Kontakt oder iiber schriftliche (auch digitale) Nachrichten in-
formiert, verhandelt, diskutiert, beraten wird, konnte sich kiinftig noch stirker in
eine virtuelle Welt verlagern. Durch ,augmented reality*”® wird die menschliche
Wahrnehmung der Realitit erweitert, und Kommunikationsprozesse kénnten un-
mittelbar (in Echtzeit) durch zusitzliche Informationen angereichert werden. Die
Frage was, wie, wo und mit wem wir in Zukunft arbeiten, bekommt damit eine zu-
sitzliche Dimension.

... und in der Bildungs- und Berufsberatung?

Kommunikation ist auch in der Bildungs- und Berufsberatung ein Schliisselele-
ment. Mit der zunehmenden Bedeutung von E-Counselling, virtueller Erfahrungs-
riume und Simulationen (vgl. Kapitel 4.1) werden Bildungs- und Berufsberater/
innen kiinftig méglicherweise auch als virtuelle Berater/innen in Avatare® schliip-
fen. Diese Avatare konnten von den Ratsuchenden nach deren Vorstellungen kreiert
werden. Die Kundinnen und Kunden verleihen den Avataren Eigenschaften und
Aussehen, die ihnen ein Gefiihl von Vertrautheit und Sicherheit vermitteln und da-
mit mentale Barrieren zur Beratung reduzieren. Die Berater/innen ,bewohnen“ un-
terschiedliche Avatare und treten in virtuellen Rdumen mit Ratsuchenden in einen
fuir diese erleichterten Austausch.

Blanker Unsinn? Wir werden sehen.
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(Selbst-)Achtsamkeit im Beruf

WOLFGANG SCHUERS

1 Einleitung

Bildungs- und Berufsberatung steht im Spannungsfeld vielfiltiger Belastungsfakto-
ren. Bildungsberaterinnen sind mit Herausforderungen konfrontiert, die Druck und
Stress in Beratungsprozessen deutlich erhohen. Neben den bereits bekannten Hilfe-
stellungen durch Supervision kénnen achtsambkeitsbasierte Verfahren helfen, einen
gelasseneren Umgang mit den beruflichen Aufgaben zu unterstiitzen. Ubungen der
sogenannten MBSR (Grossman 2003) bewirken durch achtsame Erkundung einen
ausgeglichenen Bewusstseinszustand. Damit kann Stress reduziert und ein Erleben
von Entspannung und Gesammeltsein unterstiitzt werden, in dem es méglich ist,
anstehenden Herausforderungen und dem damit einhergehenden Druck distanzier-
ter zu begegnen.

Kritisch ist anzumerken, dass diese Verfahren tendenziell strukturelle Aspekte ver-
nachlissigen und einer ,Ausbeutung des Selbst“ (vgl. Keupp 2007) durch individua-
lisierte Verfahren Vorschub leisten.

2 Die Herausforderungen

Fortschreitende Umwilzungen in allen gesellschaftlichen Lebens- und Arbeitsberei-
chen werden auch in der Bildungsberatung deutlich sptirbarer. Die zunehmende Be-
schleunigung der Arbeitsabliufe, knapper werdende Ressourcen und stindig zuneh-
mende Anforderungen an Evaluation und Qualititssicherung erzeugen einen
massiven Druck auf die Arbeitskrifte. Die genannten Umwilzungen bilden sich in
gleicher Weise im Arbeitsfeld der Bildungsberater ab. Hier gelten im Zuge der ge-
sellschaftlichen Verinderungen engere Zeitvorgaben, héhere Vermittlungsquoten
und ein wachsender Dokumentationsaufwand. Dariiber hinaus bewirken projekifi-
nanzierte und damit zeitlich begrenzte Anstellungsverhiltnisse auch fiir Beraterin-
nen unsichere Einkommensverhiltnisse. Als weitere innere Belastungsfaktoren sind
hiufig eine unklare berufliche Identitit, hohe Anspriiche an sich selbst und eine
nicht ausreichend ausgeprigte Resilienz im Umgang mit den Herausforderungen
des Berufsfeldes zu erwihnen. Zudem tauchen in der Bildungsberatung vermehrt
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Kundinnen auf, die ihrerseits bereits Ausdruck der genannten Umwilzungen sind.
Psychische Belastungen, ein Scheitern in den beschriebenen veranderten Arbeitsbe-
dingungen und zunehmend fragmentierte Bildungsginge der Kunden treten in den
Vordergrund und nehmen mafigeblich Einfluss auf die Beratung. Bei diesen Perso-
nen geht es nicht mehr ausschlieflich um eine Beratung zu den jeweiligen Bil-
dungsmoglichkeiten. Eine klassische Laufbahnberatung, deren Blick ausschlieflich
auf Lernen und Kompetenzerwerb gerichtet ist, vernachlissigt wesentliche Themen
der Kundinnen und ist in dieser Situation unzureichend (vgl. Nestmann, 2o1).

Bildungsberaterinnen sind heute gefordert, in einer ganzheitlichen Weise zu beraten
und personliche Bewiltigungsstrategien, Einfliisse sozialer Beziehungen und andere
psychosoziale Einflussfaktoren mit zu berticksichtigen. In den Beratungseinrichtun-
gen fehlen jedoch weitgehend ausreichende Rahmenbedingungen, was zu einer wei-
teren Belastung fuir Beraterinnen fiithrt. Sie sind gefordert, den Widerspruch zwi-
schen dem Beratungsauftrag der Kunden und den vorgegebenen Bedingungen ihrer
Einrichtung zu balancieren.

3 Mégliche Hilfestellungen

Supervision ist eine der bekannten Hilfestellungen, die eingesetzt werden, um den
genannten Schwierigkeiten angemessener zu begegnen. Dariiber hinaus hat sich
seit den siebziger Jahren des letzten Jahrhunderts ein wachsender Markt von Ange-
boten zur Entspannung fiir gestresste Menschen entwickelt. Beispielhaft sind hier
die Progressive Relaxation nach Jacobsen (Hofmann 2003), Autogenes Training
(Schulz 2010) und vielfiltige Ubungswege wie Yoga, Pilates oder Qigong zu nennen.

Verfahren, die sich auf Quellen der Achtsamkeitsmeditation (Kabat-Zinn 1991) bezie-
hen, werden seit ca. 30 Jahren in Workshops und Trainings angeboten. Mit diesen
Verfahren lernen die Betroffenen, mit beruflichen Belastungen entspannter umzu-
gehen. Achtsamkeitsbasierte Verfahren (siehe http://www.institut-fuer-achtsamkeit.
de) fordern ein Gewahrsein, das eine erhohte Prisenz dem dufleren Geschehen, sich
selbst und den eigenen inneren Vorgingen gegeniiber ermoglicht. Allerdings blei-
ben die krank machenden Aspekte der Arbeitsverhiltnisse dabei unangetastet (vgl.
Punkt 7. Kritische Anmerkungen).

Die folgenden Ausfithrungen beziehen sich ausschliellich auf Methoden des MBSR-
Programms. Dieses Programm wurde von Jon Kabat Zinn (Kabat-Zinn 1991), einem
Molekularbiologen, entwickelt. Er war auf der Suche nach effizienten Methoden zur
Schmerzlinderung fiir seine Patienten. Dabei wurde er auf die Achtsamkeitsmedita-
tionen 6stlicher Traditionen aufmerksam, wie sie zum Beispiel in der Vipassana-Me-
ditation im Theravada-Buddhismus (Kornfield 1977) verwendet werden. Er adaptierte
diese Meditationen fiir den Westen. So sind meditative Ubungsformen entstanden,
die hilfreich sind, Stress zu balancieren, eine Zentrierung in der iiblichen Alltags-
hektik zu erreichen, das Umgehen mit vielfiltigen Krankheitsbildern zu erleichtern
und eine signifikante Verbesserung von chronischen Schmerzen zu erzielen.
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Metastudien belegen heute die Wirksamkeit der MBSR-Methode (Grossmann et al.
2003). Ihre Vermittlung geschieht gewhnlich in einem 8-wochigen Programm, das
die Teilnehmenden deutlich in einem selbstverantwortlichen Engagement regelmi-
Riger Ubungen fordert. An jedem Tag werden Ubungen zur Kérperwahrnehmung,
Gehmeditationen, meditatives Yoga, Sitzmediationen und Atemiibungen durchge-
fithrt. Diese auch aufwendigen Ubungen gelten als sogenannte formale Praxis.
Gleichzeitig wird eine Vielzahl von kleineren Ubungen angeboten, die auch im be-
ruflichen Alltag angewendet werden konnen und die als informelle Praxis bezeich-
net werden (Kabat-Zinn 2007).

Die Abldufe dieses Trainings wurden in den vergangenen Jahren in vielfiltiger Weise
verdndert, vereinfacht und fiir die Anwendung im beruflichen Alltag angepasst. Ge-
meinsam ist allen Anwendungen, dass sie eine Reduktion von Stress anstreben. Die
Ubenden lernen ihre Aufmerksamkeit so zu lenken, dass sie zunehmend achtsam
erkunden koénnen, was gerade geschieht, ohne einzugreifen, zu bewerten oder das
Wahrgenommene abzuwehren.

Aus einer Form der Meditation zur Relativierung der Ich-Strukturen (Kornfield/Gold-
stein 1989) entstand so eine Methode zur Schmerzbewiltigung (Kabat-Zinn 1990)
und schlieflich ein Instrument zur Balancierung von personlich erlebtem Stress
(Kersig 2014).

4 Aus dem Alltag einer Bildungsberaterin

Das Beispiel einer Bildungsberaterin zeigt eindriicklich, wie eine eng getaktete Agen-
da in einen Zustand fiihrt, der nur mehr auf die Abarbeitung von Anforderungen ge-
richtet ist und ein zunehmendes Stressempfinden erzeugt:

»Dies ist nun heute das vierte Beratungsgesprich, meine E-Mail-Halde wichst, und
die Ruckrufliste konnte ich heute noch nicht bearbeiten. In der Abschlussphase des
Gespriches mit einem Kunden bin ich bereits mit meinen Gedanken in der Kaffee-
pause. Ich hoffe, im Pausenraum mdoglichst alleine zu sein; zur Zeit nerven mich
meine Kolleginnen.

Beim Kaffee checke ich nebenbei meine Mails und merke gar nicht, wie der Kaffee
schmeckt. Gleichzeitig wandern meine Gedanken zum nichsten Gesprich, bei dem
ich eine schwierige Begegnung erwarte.

Bei diesem Gesprich fillt mir ein, dass ich noch meine Schwiegermutter anrufen
sollte, um die Betreuung der Kinder zu organisieren.

Als ich sie schlieflich anrufe und sie umstindlich zu erzihlen beginnt, recherchiere
ich nebenbei im Netz nach wichtigen Seiten, die ich fiir meine Masterthesis verwen-
den konnte, an der ich arbeite, wann immer ich Zeit dazu habe. Eine Kollegin klopft
an und erinnert mich, dass gerade die Sitzung des Teams begonnen hat. Ich habe
die Zeit iibersehen, gehe unvorbereitet zur Besprechung. Wihrend der Besprechung
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denke ich an den kommenden Urlaub; leider dauert es bis dahin noch drei Wochen.
Ich brauche endlich mal eine Pause von diesem Stress. Die Niederschriften zu den
zwei letzten Beratungen miissen warten. Die Riickrufliste und die Anzahl der Mails,
die zu beantworten sind, sind umfangreicher geworden.“

Erstaunlicherweise bestitigen viele Berater, dass diese Schilderung ihren normalen
Arbeitsalltag wiedergibt. Im vorliegenden Beispiel ist die Bildungsberaterin nicht
mehr im gegenwirtigen Augenblick verankert. Thre Gedanken wandern ihren Aktivi-
titen voraus, eine aufmerksame Auseinandersetzung mit dem momentanen Ge-
schehen kann nur eingeschrinkt stattfinden. Thre Gedanken sind mit den kommen-
den Aufgaben, dem Unerledigten oder Ungeldsten beschiftigt, und dabei verliert sie
den Uberblick und vergisst Termine. In dieser Weise verharrt sie in den ihr bekann-
ten Routinen, die auf moglichst rasche Erledigung gerichtet sind. Sie verbringt ihr
Arbeitsleben in gewohnheitsmifiger, ja fast mechanischer Weise und bleibt dabei in
die eigenen Gedanken verstrickt.

Vermutlich schrinkt der zuvor beschriebene Zustand die Bildungsberaterin deutlich
darin ein, mit den genannten Belastungsfaktoren angemessen umzugehen. Gerade
die Anforderung in der Beratung, die personlichen Problemlagen der Kunden sowie
psychosoziale Einflussfaktoren des Bildungsweges zu beriicksichtigen, braucht eine
grofle Aufmerksambkeit fiir das zwischenmenschliche Geschehen im jeweiligen Au-
genblick.

Dazu konnten Bildungsberaterinnen im Sinne der Achtsamkeitsschulung lernen,
die gewohnheitsmifiigen Routinen ihres Beratungsalltages bewusst zu unterbre-
chen. Hilfreich wire es auch, die Ubungen achtsamkeitsbasierter Verfahren zu nut-
zen, um die eigene Verfasstheit zu reflektieren, reaktive Muster zu unterbrechen
und kontinuierlich die Prisenz im Augenblick zu erhéhen. Ein gelasseneres Umge-
hen mit beruflichen Belastungen wird dadurch méglich.

5 Achtsamkeit

Ganz allgemein wird unter Achtsamkeit die nicht bewertende, bewusste Wahrneh-
mung dessen, was gerade geschieht, verstanden (vgl. Huppertz 2009).

In Achtsambkeit wird beobachtet, was im Feld des Gewahrseins auftaucht und wie es
sich von Moment zu Moment verindert. In einer offenen Haltung werden Gedan-
ken, Korperempfindungen und Gefiihle im jeweiligen Augenblick wahrgenommen.
Auf diese Weise dem Hier und Jetzt zugewendet, bleibt man mit dem verbunden,
was in diesem Augenblick in Kérper und Geist geschieht. In dieser achtsamen
Grundhaltung sich selbst gegeniiber, in dieser Selbstachtsamkeit, wird es moglich
zu erkennen, welche Urteile und Annahmen in die Wahrnehmung einfliefRen.

Achtsambkeitsbasierte Verfahren gehen davon aus, dass mafigeblich der jeweilige Be-
wusstseinszustand bestimmt, welche Losungen entwickelt werden konnen. Es geht

52 WOLFGANG SCHUERS



darum, einen entspannten Zustand zu entfalten, der ein gelasseneres Umgehen mit
Herausforderungen ermdglicht. Die in unserer Kultur charakteristische Konditionie-
rung, stets etwas tun, erledigen oder hinter sich bringen zu miissen, wird durch
diese Verfahren unterbrochen. Allerdings lisst sich Achtsamkeit nicht durch An-
strengung erlernen. Es geht eher darum, sich dem Hier und Jetzt zuzuwenden, so
wie es in diesem Augenblick wahrgenommen wird. Alles, was jemand gerade wahr-
nimmt, wird weder unterdriickt noch ignoriert, nicht analysiert und nicht bewertet.
In dieser Hinwendung zum gegenwirtigen Augenblick taucht gewdhnlich ein Wust
an Gedanken, Empfindungen und Gefiihlen auf.

In den Trainings zur Achtsamkeit werden die Ubenden angeleitet, ihre Aufmerk-
sambkeit zunichst auf korperliche Vorginge und Empfindungen zu lenken. Die Wahr-
nehmung des Atems wird als hilfreicher Anker konditioniert, bevor komplexere
Wahrnehmungen wie Gefithle und Gedanken oder der Denkprozess an sich in den
Blick genommen werden.

Diese Erkundung lisst auch Aspekte personlicher Identifikationsmuster sichtbar
werden, die wie repetitive Muster wirken und dem erlebten Stress zugrunde liegen.
Es handelt sich dabei um die eingefahrenen Denkmuster, mit denen Personen fort-
laufend ihr Denken, Handeln und Erleben gestalten und die auch das Erleben eines
unausweichbaren ,Hamsterrades” erzeugen.

Die formale Praxis (vgl. Punkt 3. Mogliche Hilfestellungen) im Sinne einer tiglichen
meditativen Ubung zeitigt vielfiltige physiologische Verinderungen, die mit deutli-
cher Stressreduktion, verbessertem Schlaf, erh6htem Resilienzempfinden und vielen
anderen positiven Auswirkungen einhergehen (vgl. http://www.stressbewaeltigung-
und-gesundheit.de/literatur.htm).

Die formale Praxis lisst sich allerdings nur bedingt in einen beruflichen Alltag inte-
grieren. In Unternehmen kommen Mitarbeiterinnen, die Achtsamkeitsitbungen
durchfithren, wohl eher selten vor. Kleine Impulse kénnen jedoch Unterbrechungen
ermoglichen, die eine erneute Ausrichtung auf ein achtsames Gewahrsein unterstiit-
zen.

6 Achtsamkeit im Beratungsalltag praktizieren

Es erfordert eine gewisse Disziplin, Ubungen der Achtsamkeit anzuwenden, sie sind
aber einfach umzusetzen. Es geht nicht um einen Leistungsdruck oder genau einzu-
haltende Ablidufe, sondern eher darum, eine eigene Praxis zu entwickeln. Da Acht-
samkeit als ein von Moment zu Moment Gewahrsein verstanden wird, kann jede
Tatigkeit zur Gelegenheit werden, Achtsamkeit zu tiben. Das beansprucht keine zu-
sitzliche Zeit, lediglich das bewusste Einnehmen einer anderen Haltung: vom re-
flexhaften gewohnheitsmifligen Funktionieren zu wacher Prisenz im jeweiligen
Augenblick. So empfehlen die Entwicklerinnen des MBSR-Programms, (vgl. http://
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www.umassmed.edu/cfm/stress-reduction/) gerade die sogenannten Leerstellen im
Alltag wie z. B. das Warten auf den Bus fiir die Ubungen zu nutzen.

Erfahrungsgemifd braucht es jedoch ein gewisses Maf an ausfiihrlicher formaler
Praxis (intensives, regelmiRiges Uben im Alltag), um in einem belastenden Berufs-
alltag in eine entsprechende Haltung zu finden.

Es gibt vielfiltige Anregungen fiir die Ubung der Achtsamkeit im beruflichen Alltag
(vgl. http://www.kreativesdenken.com/artikel/achtsamkeit.html). Als einige alltags-
taugliche Anregungen werden zum Beispiel empfohlen:
« vor Beginn der jeweiligen Titigkeit ein kurzes Zentrieren durch den Fokus auf
korperliche Wahrnehmungen,
« vor jeder neuen Aktion drei bewusste Atemziige nehmen,
« wahrnehmen, was in diesem Augenblick geschieht und dem Erlebten wohlwol-
lend begegnen,
. alltidgliche Tdtigkeiten bewusster vollziehen:
— bemerke zunichst die Absicht, mit der du eine neue Titigkeit beginnen
willst,
— atme einmal ein und wieder aus,
— fiithre die Titigkeit ruhig und zentriert aus,
- eine kleine Korperiibung ganz bewusst durchfiihren,
« eine kleine alltigliche Tdtigkeit ganz gesammelt und bewusst durchfiihren,
« hin und wieder absichtlich weniger reden und stattdessen mehr hinhoren.

Berater, die achtsamkeitsbasierte Verfahren nutzen, berichten, dass sie auch einen
eng getakteten Arbeitsalltag ruhiger erleben und mehr bei der Sache, also im Hier
und Jetzt sind. Dadurch nehmen sie zudem ihre Gegeniiber deutlicher wahr. Di-
mensionen, die Beratungen maflgeblich beeinflussen wie die sogenannte Bezie-
hungsebene, psychosoziale Aspekte der Begegnung, Wechselwirkungen in Fremd-
und Selbstwahrnehmung und handlungsleitende Annahmen bleiben im Gewahrsein
und kénnen hinsichtlich ihrer Auswirkungen auf die inhaltlichen Themen des Ge-
sprichs erkundet werden. Die Bildungsberaterin im vorgenannten Beispiel konnte
so feststellen, dass sie durch das gedankliche Vorwegnehmen der kommenden Ar-
beitsschritte genau jenen Druck erzeugt, den sie durch das Antizipieren eigentlich
vermeiden will. Sie entdeckt, dass es nicht erholsam ist, eine Pause zu verbringen, in
der sie ihre Arbeit fortsetzt, weil sie damit ihre Leistungsfihigkeit fiir die weiteren
Arbeiten deutlich einschrinkt. Es ist jedoch eine grofle Herausforderung, dem in-
nerlichen Stress zu begegnen, diesen achtsam zu erkunden und darauf nicht mit be-
schleunigten Routinen zu reagieren. Dieser Druck ist ja auch Ausdruck deutlich er-
hohter Anforderungen, die durch grundlegende Umwilzungen in den Arbeitswelten
hervorgerufen werden. Diese sind durch individuelle Bemiithungen vermutlich bes-
ser zu balancieren, aber dadurch nicht zu beeinflussen.
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7 Kritische Anmerkungen

Achtsambkeitsbasierte Verfahren sind eine mogliche Antwort auf den zunehmenden
Stress, den Mitarbeiter in ihren Arbeitswelten erleben. Diese Verfahren geben auf
die gesellschaftlichen Verwerfungen durch einen neoliberal getriebenen Turbokapi-
talismus, dem Ausbeutung durch permanente Optimierung eingeschrieben ist, eine
individualisierende und psychologisierende Antwort. Die/der Einzelne bekommt
Methoden an die Hand, um mit den wachsenden Belastungen, die durch die massi-
ven strukturellen Verdnderungen erzeugt werden, entspannter umzugehen (Choms-
ky 2000). Sie kénnen dem ,erschopften Selbst“ (vgl. Ehrenberg 2008) sicher helfen,
die zunehmenden Belastungen neoliberaler Zumutungen besser zu bewiltigen. Die
zugrunde liegenden strukturellen und kulturellen Widerspriiche jedoch bleiben da-
von unberiihrt (Keupp 2016).

Eine weitere Kritik bezieht sich auf eine Tendenz des Kapitalismus und des damit
einhergehenden Konsumismus: Jede mogliche Ressource, wie im vorliegenden Fall
die Achtsamkeitsmeditation, wird losgeldst aus ihrem Hintergrund vermarktet und
instrumentalisiert. Die stlichen Traditionen kritisieren dies folgerichtig mit dem
Begriff des ,spirituellen Materialismus“ (Trungpa 1973). Die Quelle achtsamkeitsba-
sierter Verfahren, die Achtsamkeitsmeditation, dient in den Traditionen des Ostens
vordergriindig nicht dazu, das Ich zu entspannen oder belastbarer zu machen. Sie
zielt vielmehr direkt auf seine Auflésung oder Transzendierung ab. Das Ich wird
nicht optimiert, sondern die Identifikation mit den ichhaften Konditionierungen
wird zunehmend geschwicht.
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