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EDITORIAL

INHALT

Liebe Leserin,
lieber Leser,

nun ist die zweite Jahreshélfte schon angebrochen, bis Sie heute
das neue dvb forumin Handen halten - nach Abschluss meiner Zeit
als dvb-Vorsitzende brauchte ich etwas Pause, bis ich mit Heiner
Bleckmann und Ullrich Loser das neue Heft fertigstellen konnte.
Wir hoffen, es findet lhr Interesse!

Der Titel ,Mein Weg“ dréangte sich uns auf, als wir den Strauf}
der Beitrage zusammenstellten: Er greift die Untersuchung auf, wie
Berater/innen ihren individuellen Erfolg verstehen, betont die vol-
lig individuellen Wege, die unsere Ratsuchenden fiir ihre Bildungs-
und Berufsbiographie als fiir sie richtig entscheiden und kenn-
zeichnet die Herausforderung, das eigene Handeln als Berater/in
vor dem Hintergrund der entstandenen Kompetenzkataloge und
-standards fiir sich zu beschreiben - und zu begriinden. Die eigene
Ausbildung ist daflir grundlegend und pragend - und interessant,
welche europdischen Kompetenzstandards das Netzwerk NICE fiir
die Ausbildung von Beraterinnen und Beratern vorlegt!

Der dvb hat im Friihjahr sein eigenes Grundlagenpapier mit
den Positionen zu einer professionellen Bildungs- und Berufsbe-
ratung verabschiedet, insbesondere zu den Aussagen zur Freiwil-
ligkeit wird durch Beitrage in dieser Aussage eine spannende Dis-
kussion angeregt. Der dringende Aufruf zur Schaffung weiterer
Teilhabe ist ein weiterer Aspekt, der von der Behindertenbeauf-
tragten der Stadt Mainz auch uns auf unseren jeweiligen Weg mit-
gegeben wird.

Die Beitrdge zur Berufsorientierung junger Menschen be-
leuchten die Such- und Entscheidungswege junger Menschen in
die Berufs- und Arbeitswelt; wir freuen uns dazu lber die Artikel,
die die berufliche Entwicklung Erwachsener und ihre beraterische
Unterstiitzung in den Blick nehmen und laden ein, uns ggf. gerne
lhre Beitrdge dazu zu senden.

Wir sind gespannt auf Leserbriefe und lhre Meinung, denn -
Sie sehen es auch im Titelbild: zusammen und in konstruktivem
Diskurs geht es positiv weiter!

Eine gute Sommerzeit und
herzliche GriiRe von der gesamten Redaktion

R o

Birgit Lohmann
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Kein Abschluss ohne Anschluss

Interview mit Prof. Dr. Klaus Hurrelmann - Hertie School of Governance

Kein Abschluss
ohne Anschluss

Ein nicht juristisch, aber sozial einklagbares Versprechen

Der Sozial-, Bildungs- und Gesundheitswissenschaftler Klaus
Hurrelmann arbeitet nach langjahriger Tatigkeit an der Uni-
versitat Bielefeld seit 2009 als Professor of Public Health and
Education an der Hertie School of Governance in Berlin. Im
G.1.B.-Gesprach benennt er die zentralen Aspekte einer pro-
fessionellen Berufsberatung und pladiert fiir die ,ernsthafte
und glaubwiirdige Umsetzung“ aller im Landesvorhaben ,Kein
Abschluss ohne Anschluss“ festgelegten Standardelemente.

Herr Professor Hurrelmann, welche Bedeutung haben Berufsori-
entierung und Berufswahl fiir die Personlichkeitsentwicklung? Mit
welchen Herausforderungen sind Jugendliche in dieser Lebenspha-
se heute konfrontiert?

Das Verlassen des Bildungsbereichs und der Ubertritt in
, , den produktiven Sektor des Arbeitslebens, also in den
Beruf, sind von enormer biografischer Bedeutung. Allen jungen
Leuten ist bewusst, dass dieser Prozess bevorsteht, aber gleichzei-
tig ahnen sie, dass dieser Prozess heute sehr lange dauern und sich
Uber viele Jahre erstrecken kann. Die Zeiten eines ziigigen Uber-
gangs, wie noch vor anderthalb Generationen der Fall, sind vorbei.
Aber auch dieser lang gestreckte Prozess muss biografisch gestal-
tet werden und das ist flir die heutigen jungen Leute ein Problem:
Weil sie diesen Ubergang nicht mehr selbst genau planen und zeit-
lich takten kénnen, sondern von sehr vielen Rahmenbedingungen
abhéngig sind, werden sie unsicher. Sie wissen nicht genau, wo-
hin sie der Weg fiihrt und spiiren, dass sie noch wahrend des Ent-
scheidungsprozesses standig verdanderten Bedingungen im Be-
rufsbereich wie etwa den sich stetig wandelnden Berufsbildern
ausgesetzt sind. Noch weitaus uniibersichtlicher ist es im immer
attraktiver werdenden Sektor der hochschulischen Ausbildung mit
ihren unzahligen Bachelor- und Masterstudiengangen plus Resten
von Diplomen, Magisterstudiengdangen und Staatsexamen, in des-
sen Gewirr sie sich kaum mehr zurechtfinden kénnen. Positiv lie-
Re sich von einer Multioptionalitdt im Sinne von ,alles ist moglich“

sprechen, faktisch aber kann die kaum liberschaubare Vielfalt zu
Uberforderung und Desorientierung fiihren.

Hat sich die Einstellung der Jugendlichen zum Beruf gewan-
delt und, falls ja: Erschwert die verdnderte Wertehaltung die
Berufswahlentscheidung?

Die jungen Leute haben ihre Anforderungen an den Be-
ruf immer mehr auf ihre individuellen Bedrfnisse zuge-

schnitten. ZweckmaRigkeitserwagungen haben demgegentiber bei
derWahl des Berufes und damit auch beim Ubertritt in das Erwerbs-
leben genauso an Bedeutung verloren wie Pflichterwégungen nach

Die G.l.B. (Gesellschaft fiir innovative Beschaftigungsforde-

rung mbH) ist eine Gesellschaft des Landes NRW, die die Lan-
desregierung bei der Verwirklichung ihrer Ziele der Beschaf-
tigungsforderung und der Bekdampfung der Arbeitslosigkeit
unterstiitzt. Innovative Programme orientieren sich an drei
Schwerpunkten der NRW-Arbeitspolitik:
Integration von behinderten Menschen in den Arbeitsmarkt;
Berufsorientierung und Verbesserung der Ausbildungssitua-
tion im Land, besonders fiir benachteiligte ugendliche;
Verbesserung der Gesundheits- und Arbeitsbedingungen in
Betrieben, Fachkrafteentwicklung und faire Arbeit. Kleine-
re und mittlere Unternehmen erhalten ,,Potentialberatung®,
der ,,Bildungsscheck® ist ein Programm zur Férderung der
beruflichen Weiterbildung.
Ziel dieser Programme ist ein arbeitspolitischer Beitrag zur
Standortstarkung und -sicherung der Wirtschaft in NRW.

Mit freundlicher Genehmigung drucken wir hier das Interview
mit Prof. Dr. Klaus Hurrelmann aus der G.I.B.INFO 2/15 ab. Das
Interview fiihrten Manfred Keuler und Paul Pantel. Nahere In-
formationen: www.gib.nrw.de
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dem Motto: ,,Ich muss einen Beruf erlernen, um spater einmal Geld
zu verdienen“ oder ,lch muss, weil es zu dieser Gesellschaft dazu
gehort, einen Beruf auch dann akzeptieren, wenn er mir nicht so gut
gefallt“. An deren Stelle sind ganz andere Motive und Wertorientie-
rungen getreten: Die freie Entfaltung, die Selbstverwirklichung im
Beruf, eine gute Betriebsatmosphére, auf Projekte ausgerichtete
Teamarbeit, flache Hierarchien, eine allein durch Kompetenz unter-
mauerte Arbeitsteilung sowie Spaft an der Arbeit.

Junge Leute wollen eine Tatigkeit, die ganz individuell auf sie
zugeschnitten ist. Zwar spielen finanzielle, materielle Gesichts-
punkte wie Gehalt und Karriere nach wie vor eine Rolle, stehen aber
bei Weitem nicht mehr an erster Stelle. In den Vordergrund geriickt
sind scheinbar weiche Faktoren wie die personliche Erfiillung und
die Umsetzung subjektiver Wiinsche.

Aber das macht die Berufswahl nicht einfacher, denn die jun-
gen Leute miissen Kompromisse schlieRen zwischen ihren Sehn-
stichten, Vorstellungen und Wiinschen und den Realitaten der Aus-
bildung und vor allem der spateren beruflichen Tatigkeit.

Damit haben Sie die Perspektive der Jugendlichen beschrieben.
Welche Rolle spielen die Eltern in dieser zunehmend schwierigen
Berufsorientierungsphase?

Die aktuelle Umfrage im Auftrag der Vodafone-Stiftung,
aber auch weitere Jugendstudien wie zuvor die McDo-

nald‘s-Ausbildungsstudie, an der ich beteiligt war, zeigen, dass El-
tern in ihrer Bedeutung als Bildungs-, Berufs- und Karriereberater
und ubrigens auch als Finanzberater eher wichtiger geworden sind,
denn in diesen Zeiten der Offenheit oder, negativ ausgedriickt, der
Ungewissheit, Unsicherheit und Unstrukturiertheit, in denen die
jungen Leute heute grofd werden, greifen sie auf vertraute Personen
zuriick, auf die sie sich hundertprozentig verlassen kdnnen. Zwar
kdnnen sie sich auch auf sich selbst verlassen - deswegen haben sie
auch einen sehr starken Ego-Bezug -, aber mit ihren Kompetenzen,
ihrem Vermogen, ihren eigenen Erfahrungen sind Eltern und hier an
allererster Stelle die Miitter, die in den letzten Jahren vermehrt ei-
gene Berufstatigkeitserfahrungen sammeln konnten, die allerwich-
tigsten Begleiter und Berater fiir diesen gesamten Prozess, wobei sie
jedoch nur das vermitteln, was sie selbst erlebt und erfahren haben.

Sie sprechen es bereits an: Kénnen Eltern ihrer Beraterfunktion und
den Erwartungen iiberhaupt gerecht werden? Mangelt es ihnen
nicht an aktuellen Informationen iiber die Berufswelt und ist ihr
Rat nicht geprdgt durch eigene Berufserfahrungen, die sich nicht
ohne Weiteres auf die Zukunft iibertragen lassen?

So ist es. Schwachpunkt der elterlichen Beratung ist,
dass sie verstandlicherweise nur subjektive Eindri-

cke und Einschédtzungen vermitteln konnen. An sachlichen, fun-

dierten Hintergrundinformationen zu beruflichen Entwicklungen
aber mangelt es ihnen. Deshalb kann sich eine moderne, umfas-
sende Berufsorientierung und Berufsberatung sowie eine Beglei-
tung in den ersten Tagen des Berufes nicht allein auf Eltern stiit-
zen, denn was in der Berufsorientierungsphase vor allem zahlt, ist
die anschauliche Vermittlung dessen, was heute im Berufsleben in
unterschiedlichen Branchen tatsachlich ablauft und welche Quali-
fikationen dort verlangt werden. Aufihre berechtigte und nachvoll-
ziehbare Frage, ob sie mit ihren persénlichen Wiinschen, Kenntnis-
sen, Fahigkeiten und Fertigkeiten tatsachlich fiir eine bestimmte
Ausbildung und danach fiir einen bestimmten Arbeitsplatz in einer
bestimmten Branche der oder die richtige sind, hatten die Jugend-
lichen gerne eine Antwort, aber die bekommen sie nicht, erst recht
nicht von den Eltern, die in diesen unsicheren Zeiten dennoch als
wichtigste Orientierungspersonen fungieren mit der Folge, dass
viele Jugendliche eventuell eine nicht optimale oder sogar falsche
Entscheidung treffen.

Die hohen Abbrecherquoten von bis zu 25 Prozent im dualen
Ausbildungs-, aber auch im Hochschulausbildungssystem spiegeln
die hohe Quote falscher Entscheidungen. Das verursacht enorme
psychische, personliche Kosten insofern, als die Entscheidung fiir
einen Abbruch als Scheitern erlebt wird, aber auch in Form volks-
wirtschaftlicher Kosten, weil hierdurch lange Wartezeiten ent-
stehen, in denen Kompensationszahlungen fallig sind. Die hohe
Abbrecherquote ist die Konsequenz aus der Tatsache, dass die Be-
rufsberatung nicht auf dem Stand ist, den sie heute einnehmen
konnte, namlich eine genaue Passung herzustellen zwischen den
personlichen Voraussetzungen und den objektiven Anforderungen
in Ausbildung und Arbeit. Hier haben wir noch eine Menge zu tun.

Bevor wir zur Frage kommen, was genau zu tun ist, noch ein, zwei
weitere Fragen zum Thema Elternbeteiligung: Kann der starke Ein-
fluss der Eltern auch die soziale Mobilitét gefdhrden und so zur Ver-
stetigung teils ungerechter sozialer Verhdltnisse beitragen?

Ja, das ist ein unangenehmer Nebeneffekt, der die Pro-
blemliste noch einmal verldngert. Eltern mit sehr guter

Bildung und hohem Sozialstatus konnen, weil sie in ihrer eigenen
engen Berufswelt nicht gefangen und gleichzeitig in der Lage sind,
sich relevante Informationen zu beschaffen, ihren Kindern viel sou-
verdner weitaus kompetentere Hinweise geben, wie sie sich auf-
stellen mussen, um ihre personlichen Wiinsche zu erfillen und ei-
nen ebenfalls hohen Sozialstatus zu erwerben.

Eltern hingegen, die selbst groRe Schwierigkeiten in ihrem
Beruf haben, die vielleicht sogar arbeitslos sind und von sozialen
Transferleistungen leben, haben eine wesentlich unglinstigere Aus-
gangsposition und vermitteln ihre eher negativ gepragte Perspek-
tive auch ihren Kindern. Dass sozial besser gestellte Eltern ihren
Kindern eine giinstigere Startposition flir den weiteren Werdegang
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bieten kdnnen als andere, hat sich schon vorher im gesamten Bil-
dungsprozess niedergeschlagen und setzt sich bei der Berufswahl,
also der letzten Stufe in einer langen Kette sozialer Benachteiligun-
gen, fort. Das heif3t: Der starke Einfluss der Eltern reduziert die sozia-
le Mobilitat und reproduziert bei gleichzeitiger Schwache der profes-
sionellen Berufsberatung die soziale Ungleichheit des Systems.

Braucht es fiir unterschiedliche Elterngruppen wie etwa fiir Eltern
mit Migrationshintergrund oder fiir langzeitarbeitslose Eltern un-
terschiedliche Ansprachekonzepte?

Grundsétzlich sind alle Eltern in geeigneter Weise einzu-
beziehen. Ob sie das Angebot annehmen oder nicht, ist

eine offene Frage. Viele trauen sich nicht, viele méchten es nicht,
vielen ist es zu verbindlich, viele haben dafiir keine Zeit. Aber es
ist wichtig, sie alle einzuladen. Mit Informationsabenden oder Be-
sichtigungen von Arbeitsplatzen mit speziellen Terminen fir Eltern
machen viele Branchen, aber auch viele Hochschulen in der An-
fangsphase des Studiums, gute Erfahrungen. Sie haben die heraus-
ragende Rolle der Eltern im Entscheidungsprozess langst erkannt.
Eine spezifische Ansprache einzelner Elterngruppen hinge-
gen kann schnell zu einer ungewollten Stigmatisierung und Diskri-
minierung flihren oder zumindest so empfunden werden. Das gilt
fur Eltern mit einer Einwanderungsgeschichte genauso wie fiir bil-
dungsschwache oder Hartz IV-beziehende Eltern. Deswegen muss
man hier aulRerordentlich vorsichtig sein, muss genau testen und
tasten, wie das angenommen wird. Besser sind Einladungen, die
sich undifferenziert an alle Eltern richten und dabei zugleich die
Veranstaltungen, zu denen eingeladen wird, so zu gestalten, dass
sie benachteiligte Bevélkerungsgruppen besonders ansprechen.
Das kann zum Beispiel die Teilnahme an einer Verlosung sein, bei
der es etwas zu gewin nen gibt, oder indem man fir Eltern mit
schwachen Deutschkenntnissen einen Dolmetscher hinzuzieht.

Gibt es neben den schichtenspezifischen immer noch geschlechts-
spezifische Unterschiede bei der Berufswahl?

Ja, geschlechtsspezifische Unterschiede sind nach allen
vorliegenden Untersuchungen nach wie vor sehr stark,

obwohl sich die extrem klischeehafte Berufsorientierung junger
Manner und Frauen splirbar auflost. Immer mehr Frauen wahlen
technische und handwerkliche Berufe mit ingenieurhaften Arbeits-
prozessen, aber sie bleiben hier in einer Minderheit und auf ihrer
Wunschliste stehen diese Berufe auch nicht ganz oben. Gleichzeitig
gibt es Manner, die sich in die Doménen der Frauen hineinbewe-
gen, vornehmlich Bereiche mit einer Affinitdt zu Kommunikation,
Sprache und zum Umgang mit Menschen. Aber die grofte Mehrheit
der hier Beschaftigten ist nach wie vor weiblich, die alten Muster
bleiben bestehen. Das kann man kritisieren, aber positiv ist anzu-
merken, dass inzwischen immerhin kein Mann mehr gehindert wird
Kindergartner und keine Frau Ingenieurin zu werden.

Soziale Stereotypen wie ,typisch weiblich“ oder ,typisch®
mannlich sind also in der Gesellschaft gliicklicherweise auf dem
Riickzug, obwohl die jungen Menschen durchaus spiiren, dass es
eine Zeitlang dauert, bis dieser Stereotypienabbau auch faktische
Konsequenzen hat. Deshalb haben wir zurzeit immer noch sehr
deutliche Praferenzen von jungen Mannern und jungen Frauen,
doch problematisch wird es erst dann, wenn sich ein Geschlecht
- und da missen wir immer besonders auf die Frauen schauen -
Berufe mit eingeschrénkten Karriere- und Verdienstmoglichkeiten
aussucht. Aber auch das baut sich sukzessive ab, nicht zuletzt in-
folge der Tatsache, dass Frauen bei mittleren Bildungsabschliis-
sen deutlich vorne liegen und auch bei den Abiturabschliissen
jetzt eindeutig den gréRten Anteil erobert haben. Das setzt sich
fort bis hin zu den attraktiven Studiengangen wie Jura oder mehr
noch der Medizin mit einem Frauenanteil von mittlerweile 70 Pro-
zent. Die geschlechtsstereotypen Unterschiede werden sich in
zehn Jahren noch deutlicher als heute schon in Ansatzen erkenn-
bar abgebaut haben.

Angesichts der Unzuldnglichkeiten des Elterneinflusses im Prozess
der Berufsorientierung: Welche Aufgabe hat hier die professionelle
Berufsberatung? Wird sie ihrer Verantwortung gerecht oder gibt es
Defizite?

Insgesamt sind sehr gute Ansatze zu beobachten, so-
dass wir unsere Kritik auf hohem Niveau ansetzen kon-

nen, aber die ist unvermeidlich, denn besagte Vodafone-Studie
zeigt, dass sich mehr als ein Drittel aller Schilerinnen und Schu-
ler ausdriicklich Gber Informationsdefizite beziiglich ihrer berufli-
chen Moglichkeiten beklagt, wobei mehr als die Hélfte der Schiler
an Sekundarschulen ohne gymnasiale Oberstufe berichtet, dass
ihnen grundlegende Informationen zu den verschiedenen Ausbil-
dungswegen fehlen und 40 Prozent fiihlen sich zum Thema Bewer-
bungsabldufe nicht ausreichend informiert. Aber auch 62 Prozent
der Gymnasiasten geben an, zu wenig tiber bestimmte Studiengan-
ge zu wissen.

Eine professionelle Beratung misste junge Leute friih beféhi-
gen, ihre eigenen Potenziale zu erkennen. Potenzialanalysen sind
deswegen sehr wertvoll und ich sehe mit Freude, dass das auch
in vielen Schulen aufgegriffen wird und dass Nordrhein-Westfa-
len Potenzialanalysen als wichtigen Baustein in sein neues Uber-
gangsprogramm aufgenommen hat. Die Jugendforschung zeigt,
dass junge Leute sich mithilfe interessanter, interaktiver Instru-
mente und Tests, egal ob online oder real vor Ort, gern selbst be-
spiegeln, um Informationen Uber ihre Starken und Schwachen zu
bekommen sowie Hinweise auf Moglichkeiten, die sich daraus fiir
sie ergeben. Das ist positiv zu bewerten und sollte friih, etwa in den
Schuljahrgdngen 7 und 8 beginnen, erganzt um etwas starkere Ver-
anschaulichungen zum Thema Berufswelt in den Klassen 9 und 10.

Aber Vorsicht! Eine allzu friihe Festlegung auf Berufsbilder
verbietet sich, denn der Eintritt in die duale berufliche Ausbil-
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dung hat sich im statistischen Durchschnitt
auf fast das zwanzigste Lebensjahr hochge-
schoben, auch wenn er vermutlich, in Ab-
hangigkeit von Krisen, Arbeitslosenquoten,
demografischem Wandel, aber auch infolge
statistischer Effekte des neuen Ubergangs-
systems, zukiinftig wieder friher erfolgen
wird. Grundsatzlich sollten wir es zunachst
bei Potenzialanalysen, bei Starken-Schwa-
chen-Analysen, bei Richtungsangaben fiir
die Berufswahl belassen und erst zum Schul-
abschluss, also dann, wenn junge Leute di-
rekt vor der Wahl stehen, konkretere Instru-
mente und Entscheidungshilfen sowie eine
intensivere Beratung einsetzen.
Professionell ist eine Berufsberatung
dann, wenn jeder junge Mann und jede jun-
ge Frau unabhéngig von den Eltern, die nicht
mehr selbst Entscheider, sondern nur noch
Berater bei Entscheidungen sind, so viele In-
formationen, so viel personliche Riickmel-
dung zu eigenen Fahigkeiten und Starken wie
auch zu den potenziellen Ausbildungs- und
Arbeitsplatzen bekommt, dass eine wirkli-
che Passungentsteht und jede und jeder sich
sicher sein kann, keine blinde oder riskante
Entscheidung bei der Berufswahl zu treffen.
Das ist heute moglich. Eine Abbrecherquo-
te von zehn Prozent dirfte auch zukiinftig
unvermeidlich sein, aber die hohen gegen-
wartigen Abbruchquoten missen wir in den
nachsten zehn Jahren deutlich senken.

Besteht nicht die Gefahr - Sie deuteten es be-
reits an -, dass es bei einer allzu friih anset-
zenden Berufsorientierung in den Schulen
zu einer Okonomisierung von Lehrinhalten
kommt? Und: Sind nicht genau dieses Hin-
ausschieben von Entscheidungen, dieses Of-
fenhalten von Optionen und vielleicht sogar
das Scheitern mit einer Berufsentscheidung

wichtige Elemente fiir die Personlichkeitsentwicklung?

Wenn man feststellen muss, dass eine zuvor getroffene
Entscheidung falsch war, ist das natiirlich ein ganz wich-

tiger Lernprozess und das gilt auch fir den Berufswahlprozess.

Prof. Dr. Klaus Hurrelmann lehrt in
den Bereichen Gesundheits- und Bil-
dungspolitik. Er ist ausgebildeter So-
zialwissenschaftler an den Universita-
ten Miinster und Berkeley (USA). Er war
Professor fiir Bildungsforschung an
den Universitaten Essen und Bielefeld,
bevor er sich zusatzlich der Gesund-
heitsforschung zuwandte und 1994
malgeblich an der Etablierung der
ersten deutschen School of Public He-
althin Bielefeld mitwirkte. Er war zwolf

Jahre lang der Sprecher des DFG-Son-

derforschungsbereiches ,Pravention
und Intervention im Kindes- und Ju-
gendalter und leitete den deutschen
Teil der international vergleichenden
Gesundheitsstudie Health Behavior in
School Children im Auftrage der Welt-
gesundheitsorganisation. Ein aktuel-
ler Forschungsschwerpunkt von Klaus
Hurrelmann liegt in der strategischen
Verbindung von Bildungs-, Sozial- und
Gesundheitspolitik, um umfassende
Interventionsstrategien zur Praventi-
on von sozialen und gesundheitlichen
Benachteiligungen zu entwickeln.

ken in einer Person festgestellt worden sind,
genauer anzusehen und deren verschiedene
Facetten in den Blick zu nehmen, um eines
Tages die Weiche stellen zu kénnen, welche
der drei Optionen die richtige ist. Sich die
Entscheidung bis zum letzten Tag total offen
zu halten und dann abrupt zu entscheiden,
kann in Ausnahmefallen gelingen, ist aber ei-
ne riskante Strategie.

Fir die Schulen heif3t das: In den Klas-
sen 7 und 8 Beschrankung auf Potenzialana-
lysen und in den Klassen 9 und 10 erste Be-
rufsoptionen, aber noch in Alternativform.
Flr diese Optionen, das ist als zentrale Er-
kenntnis aus allen Studien abzuleiten, sind
Veranschaulichungen zur Gewinnung eige-
ner Erfahrungen anzubieten, etwa in Form
von Betriebspraktika, aber nicht zufélligen,
wie das heute oft der Fall ist, sondern syste-
matischen. Laut Befragungen von Jugendli-
chen und Eltern sind authentische Informa-
tionen vom Arbeitsplatz unabdingbar und
die missen, anders geht es nicht, mit Be-
teiligung der Betriebe, Dienstleistungsein-
richtungen etc. erfolgen. Das bedeutet, dass
die Veranschaulichung entweder am Ort des
Unternehmens, der Arbeitseinrichtung er-
folgt oder dass Vertreter der Einrichtung in
die Schulen kommen und Filme vorfiihren
und aus dem Berufsalltag berichten. Beides
macht Sinn. Insofern sind Unternehmen ge-
fordert, sich zu 6ffnen, Einblick zu gewahren
in ihre Produktion oder Dienstleistung und
aus ihrer Abschottung herauszutreten. Da-
zu sind sie aufgrund der Ausdiinnung ihrer
Personaldecke infolge des demografischen
Wandels ohnehin gezwungen.

Wir insistieren: Wenn richtig ist, was Berufs-
forscher sagen, dass fast jeder zukiinftig in
seinem Leben sowieso mehrmals seinen Be-

ruf wechseln muss, warum sollen Jugendliche sich dann so friih auf

einen Beruf festlegen?

Das ist ein sehr wichtiger Punkt. Die jungen Leute wis-
sen, dass sie vermutlich nicht ewig im erlernten Beruf

Aber die Erkenntnis, eine falsche Entscheidung getroffen zu haben,
darf nicht erst nach eineinhalb Jahren reifen, sondern muss sich
sehrviel friiher einstellen. Option bedeutet nicht, orientierungslos
zu sein, sondern Option heil¥t: sich die drei Berufsfelder, fiir die mit-
hilfe sensibler Beobachtungen, Gesprache und Testverfahren Star-

tatig sein werden, aber es ware ein Trugschluss anzunehmen, die-
se Wahrscheinlichkeit schon bei der Erstentscheidung beriicksich-
tigen zu missen. Das Bestreben der Berufsorientierung und der
Berufswahlberatung muss sein, die Erstentscheidung mit grofRer
Gewissheit und Sicherheit zu treffen, damit die jungen Leute mit
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Kein Abschluss ohne Anschluss

hoher Motivation in diesen Berufsbereich hineingehen konnen,
wissend, dass nach einigen Jahren vielleicht eine Moglichkeit oder
Notwendigkeit besteht, sich noch mal zu verandern. Diese voraus-
sichtliche Zukunft aber ist didaktisch und hinsichtlich der biogra-
fischen und psychologischen Orientierung in der ersten Phase der
Entscheidung unbedingt auszublenden. Ich wiederhole: Die Ers-
tentscheidung fiir eine Option muss eindeutig sein und sie muss
mit Uberzeugung, mit persénlichem Engagement getroffen wer-
den, auch wenn man weif3, dass man vielleicht in zehn Jahren noch
einmal eine Verdnderung durchlduft, die man aber nicht antizipie-
ren kann, denn bis dahin kann sich die ganze Berufswelt wieder
gewandelt, kénnen sich persénliche Lebensbedingungen, Quali-
fikationen und Bedirfnisse vollig verdndert haben. Diese Unwag-
barkeiten der Zukunftin die Erstentscheidung einzubeziehen, ware
ein kardinaler Fehler.

Viele der von Ihnen genannten Elemente einer professionellen Be-

rufsorientierung sind Bestandteile des Landesvorhabens ,,Kein Ab-

schluss ohne Anschluss®, Ist Nordrhein-Westfalen mit diesem Pro-
gramm auf dem richtigen Weg?

))

ten sind. Insofern ist es eine gelungene Komposition. Nach dem

Das von Ihnen genannte Landesvorhaben ist in der Tat
ein Gesamtpaket, in dem viele richtige Elemente enthal-

auf einen friiheren Bildungsabschnitt ausgerichteten Modellvor-
haben ,Kein Kind zurtlicklassen“ ist auch das auf eine spétere Pha-
se hin orientierte Vorhaben ,Kein Abschluss ohne Anschluss® ein
Programm mit grofRer symbolischer Aussagekraft, das Aufmerk-
samkeit weckt fiir ein zentrales Thema unserer gesellschaftlichen
Entwicklung. Insofern ist Nordrhein-Westfalen damit als grofies
Flachenland sehr gut aufgestellt. Aber die programmatische Aus-
sage darf keine hohle Floskel bleiben, sondern ist als nicht juris-
tisch, aber sozial einklagbares Versprechen an junge Menschen
und ihre Eltern zu werten. Deswegen kommt es jetzt sehr auf eine
ernsthafte und glaubwiirdige Umsetzung aller Einzelbestandteile
des Programms an.

Nach der Jahrestagung
ist vor der Jahrestagung

Vorankiindigung:

dvb-Jahrestagung 2017 am 12. bis 14. Mai 2017

in Erkner, der Gerhart-Hauptmann-Stadt, 30 Minuten von Berlin-Mitte entfernt.

Bitte vormerken!
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Dr. Bastian Pelka - Forschungsrat, Sozialforschungsstelle Dortmund

Welche Berufsorientierung

suchen Jugendliche?

Ein Phasenplan zur nachfrageorientierten Gestaltung
von Berufsorientierungsangeboten

Von einem Mangel an Angeboten zur beruf-
lichen Orientierung und Berufsberatung in
deutschen Stadten und Kreisen kann man
wirklich nicht sprechen. Eine Stichpro-
benrecherche der Sozialforschungsstelle!
hat in zwei Kreisen und einer kreisfreien
Stadt in Nordrhein-Westfalen jeweils zwi-
schen 80 und 100 verschiedene Angebote
zur beruflichen Orientierung aufgezeigt.
Dabei wurde bewusst ein sehr breites Ver-
standnis von beruflicher Orientierung an-
gelegt und es wurde bewusst sehr breit
nach Angeboten und Akteuren gesucht.
Diese Recherchen zeichnen das Bild einer
Angebotslandschaft, die heterogen ist in
Bezug auf die Dauer von Angeboten - von
kurzen Gesprachen von Berufsberatern in
Schulen bis zu den mehrmonatigen beruf-
lich orientierenden Klassen an Berufskol-
legs oder dem freiwilligen sozialen Jahr; in
Bezug auf Akteure - von Schulen lber die
Agentur flir Arbeit, Unternehmen und de-

ren Verbande bis hin zu recht ,fern“ wir-
kenden Akteuren wie etwa der Bundes-
zentrale fur gesundheitliche Aufklarung;
in Bezug auf Angebotsformen - von , offe-
nen“ Angeboten wie Tagen der offenen Tiir
in Unternehmen tber Jobmessen und Da-
tenbanken im Internet bis zu eher forma-
lisierten und verpflichtenden Formen wie
Schilerbetriebspraktika oder dem beruf-
lich orientierenden Unterricht; und in Be-
zug auf Zielgruppen - von Altersgruppen
Uber geschlechts- oder schulformspezi-
fische Angebote bis hin zum Wohnort der
Jugendlichen lassen sich viele differen-
zierende Merkmale der vor Ort verfligba-
ren Angebote an beruflicher Orientierung
ausmachen. Hinzu kommt eine hohe Dy-
namik der Angebotslandschaft, die durch
die Projektférmigkeit vieler Angebote und
Férderformen erzeugt wird. Das Problem
ist: Diese Vielfalt ist nicht liberschaubar;

fur Fachleute in Arbeitsverwaltung, Kom-

1) Die Sozialforschungsstelle Dortmund (sfs) ist eine Zentrale Wissenschaftliche Einrichtung

der Technischen Universitdt Dortmund.

e

0
£

munen und Arbeitgeberverbdnden ebenso
wenig wie fir die mit Berufsorientierung
befasste Wissenschaft. Von Jugendlichen

ganz zu schweigen.

Viele Berufsorientierungsangebote
folgen der ,,Anbietersicht*

Aus der Sicht von Jugendlichen sieht diese
Landschaft an fir sie gestalteten Angebo-
ten vollig unliberschaubar aus. Dies liegt
zu einem guten Teil an der vorherrschen-
den ,Anbietersicht“: Wenn ein beruflich
orientierender Akteur ein Angebot entwi-
ckelt, wird dies stets mit der ,Marke“ des
Anbieters (etwa der Handwerkskammer)
versehen. Aus Akteurslogik ist dies sinn-
voll und notwendig; tragt doch eine 6f-
fentliche Veranstaltung (etwa ein ,,Tag des
Handwerks“) zur Wahrnehmung dieses Ak-
teurs in der Gesellschaft und bei dessen
Stakeholdern bei. Auch gelingt es so, die
»Qualitat” eines Anbieters auf das Ange-
bot zu Ubertragen. Fir Jugendliche ist die-

© designed by Freepik.com
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se Anbietersicht jedoch nicht zielfihrend.
Interviews und Workshops mit Jugendli-
chen (vgl. Pelka 2010a; Pelka et al 2012)
offenbaren, dass gerade Jugendliche, die
besonderer Unterstiitzung in der Identi-
fizierung ihrer Starken und moglicher be-
ruflicher Perspektiven bendtigen, diese
Akteure nicht unterscheiden kénnen. Mehr
noch: Die Anbietersicht wird von ihnen
nicht wahr genommen oder gar ignoriert.
Flr Jugendliche, die zum Beispiel Unter-
stlitzung bei der sprachlichen oder kultu-
rellen Integration benétigen, ist die Unter-
scheidung zwischen einer Schule und einer
Industrie- und Handelskammer oder zwi-
schen einem Arbeitgeberverband oft nicht
leistbar.

Und noch eine weitere lebensweltli-
che Realitat verzerrt das Bild der angebo-
tenen beruflichen Orientierung: Formale
Angebote wie die oben beispielhaft ange-
flihrten stellen nur einen Teil der von Ju-
gendlichen wahr genommenen Orientie-
rungsmoglichkeiten dar; weitere sind etwa
Gesprache in der Familie und im Freundes-
kreis sowie die Rezeption von Berufsreali-
tat in Massenmedien (Pelka/Michel 2004).
Hier erfahren Jugendliche, die aus einem
Jfunktionierenden Elternhaus“ stammen,
mehr und bessere Unterstltzung als Ju-
gendliche ohne diesen Hintergrund oder
gar einem Hintergrund, der berufliche
Kompetenzen gar nicht vorhalt.

Insgesamt ergibt sich also das Bild ei-
ner schwer (iberschaubaren und dynami-
schen Landschaft an Angeboten zur beruf-
lichen Orientierung und von Jugendlichen,
die diesem Angebot weit gehend hilflos ge-
geniber stehen - zumindest gilt dies fiir ge-

rade jene Jugendlichen, die Unterstiitzung
durch externe Beratung und Orientierung
besonders bendtigen. Zwar haben die ver-
gangenen Jahre zahlreiche Vernetzungs-
strukturen, Uberblicksangebote, Daten-
banken und auch koordinierende Akteure
erzeugt; das Primat einer starken Anbie-
terperspektive lasst sich aber nach wie vor
konstatieren. Viele Jugendliche sind nicht
in der Lage, dieses Angebot eigenstandig
und selbstverantwortlich zu nutzen.

Von der Anbieter- zur Phasensicht

Doch wie sahe ein Angebot aus, dass es Ju-
gendlichen leichter machen wiirde, sich ei-
genstandig und selbst gesteuert zu infor-
mieren? Zundchst einmal misste es die
bestehenden Erfahrungen der Jugendlichen
sowie deren Ziele besser aufnehmen. Eine
Befragung von Jugendlichen (Pelka/Tiede-
mann/Pehle 2012) deutet an, dass Jugend-
liche einer Alterskohorte sehr unterschied-
liche Orientierungsstdnde in Bezug auf
Beruflichkeit aufweisen. Auch hier scheint
das familidre Umfeld eine groRRe Rolle zu
spielen: Wahrend Jugendliche aus Eltern-
hdusern mit eigener Arbeitsmarktbeteili-
gung zu hause Reflexion und Unterstlitzung
erhalten konnen, ist dies bei Kindern und
Jugendlichen aus arbeitsmarktfernen Fami-
lien schwieriger. Analog zu den schulischen
Lernstandserhebungen kann man konsta-
tieren: Schiiler einer Alterskohorte kdnnen
in Bezug auf ihren ,Lernstand“ zur berufli-
chen Orientierung um Jahre auseinander
liegen. Diese Perspektive erklart den haufig
konstatierten Befund, dass eine Klasse von
Schlern eine Jobbdrse véllig unterschied-
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lich nutzt: Wahrend einige kein einziges Ge-
sprach mit Ausbildungsbetrieben fiihren,
kommen andere mit einem Stapel Visiten-
karten zurtick. Wahrend sich viele Orientie-
rungsangebote nochimmer an Schulklassen
oder Alterskohorten richten, miusste also
vielmehr das Vorwissen der Jugendlichen
Zugangskriterium flir Angebote sein.

Aus einer Panel-Untersuchung von
rund 1.000 Jugendlichen im Kreis Gu-
tersloh (vgl. Pelka/Tiedemann/Pehle 2012)
lasst sich ein ,,Phasenmodell“ ableiten,
das den Stand der beruflichen Orientie-
rung besser beschreibt als ein Geburts-
datum. Dieses Phasenmodell (vgl. Pelka
2010b) unterscheidet drei Phasen:

In einer frithen Orientierungsphase
werden Angebote im bekannten Umfeld
(z.B. Schule) und mit individuellem Kontakt
sowie der Moglichkeit zum Frage-Antwort-
Dialog genutzt (Phase 1). Dafiir spielt die
fachliche Expertise hier eine kleinere Rolle.
Das private Gesprach im Familienkreis kann
als Musterbeispiel dieser Orientierungspha-
se angesehen werden und stelltin der Tat fir
viele Jugendliche die erste und wichtigste
Orientierung dar. Diese Phase kann als gro-
be Suchphase verstanden werden, in der die
Jugendlichen fiir verschiedene Berufe offen
sind, jedoch eine starke Vertrauenssituation
fur die Beratung benétigen.

Ist eine erste Orientierung erfolgt,
suchen die Jugendlichen weitergehende,
fachlich professionellere, starker Praxis
orientierte Beratung (Phase 2), die auch
auflerhalb ihres bekannten Umfeldes lie-
gen kann (z.B. Agentur fiir Arbeit oder Aus-
bildungsborsen). In dieser Phase tritt die
Bedeutung desindividuellen Kontakts und
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der Moglichkeit zum Frage-Antwort-Dialog
zu Gunsten des Praxisbezugs des Angebots
zuriick. In der letzten Phase (Phase 3) wer-
den dann vor allem Beratungsangebote
mit hohem Praxisbezug gesucht. Tage der
offenen Tir in Betrieben oder Kollegs wa-
ren hier die wichtigsten Beispiele. Diese
Phase ist gekennzeichnet durch eine erste
berufliche Orientierung, die sich in weni-
gen Berufswiinschen niederschlagt.

Das angedeutete ,Phasenmodell”
ist sicher ein Idealbild, das aktiv suchende
und interessierte Jugendliche voraussetzt.
Trotzdem bietet das Phasenmodell eine
Antwort auf die Frage, wie, wann und fiir
wen Berufsorientierungsangebote angebo-
ten werden sollte. Es riickt das Augenmerk
weg von der ,Marke“ des Anbieter und rich-
tet es auf zwei Faktoren, die Jugendliche als
Entscheidungsgrundlage fir die Wahl eines
Berufsorientierungsangebots nutzen: indi-
viduellen Dialog und Praxisrelevanz. Idea-
lerweise sind beide Faktoren stets hoch; in
der Anfangsphase der Orientierung hat die
Individualitdt der Angebote - idealerweise
eine 1:1 Beratung mit Frage-Antwort-Mog-
lichkeit - eine groRere Bedeutung als die
Praxiskenntnis des Beraters. Das Phasen-
modellistjedoch nicht als lineare Abbildung
zeitlicher Ablaufe zu interpretieren, sondern
ist offen fir Wiederholungen und sogar das
Uberspringen von Phasen. Berufsentschei-
dung kann beispielsweise auch ohne ei-
ne zu vorige Orientierungsphase getroffen
werden oder mehrere Orientierungsphasen
durchlaufen. Zudem ist das Phasenmodell
offen fiir mehrfaches Durchlaufen - so be-
finden sich viele Jugendliche in den unter-
suchten Bildungsgangen explizit in Entwick-
lungsphasen, in denen die berufliche (Neu-)
Orientierung von Auf3en explizit unterstiitzt
wird (z.B. Berufsorientierungsjahr).

Aktive Gestaltung des regionalen
Angebots an beruflicher Orientierung

Wie lassen sich diese Ergebnisse nun fir ei-
ne Verbesserung der bestehenden Angebo-
te nutzen? Zunachst sollte die bestehende
Landschaft an Angeboten der beruflichen
Orientierung erhoben und beschrieben
werden; hier haben sich viele Kreise und

Stadte in den letzten Jahren durch die Bil-
dung von koordinierenden Akteuren be-
reits aufgestellt. Trotzdem kdonnen nur we-
nige Regionen auf eine Vollerhebung und
Beschreibung der anzufindenden Angebo-
te verweisen. Diese Inventarisierung kann
durchaus mit den anbietenden Akteuren
gemeinsam erfolgen; sie wissen im Zweifels-
fall am besten, welche Angebote sie vorhal-
ten. Zu einem solchen Akteurskreis kénnen
stadtische Akteure, die Arbeitsverwaltung,
Arbeitgeber, regional ansassige Trager, Bil-
dungseinrichtungen, berufliche Schulen,
Kammern und viele mehr eingeladen wer-
den. In einem zweiten Schritt sollte eine
solche Erhebung systematisiert werden -
dazu bietet sich das Phasenmodell als ei-
ne Option an. Wieder gemeinsam mit allen
Akteuren sollen dann die inventarisierten
Angebote den Phasen und den Merkmalen
sindividueller Dialog“ bis ,kein Dialog“ und
»geringe Fachkompetenz“ bis ,hohe Fach-
kompetenz“ zugeordnet werden. In diesem
Raster diirften sich Haufungen (Messen, Ta-
ge der offenen Tur, Vortrage) und Liicken er-
geben (in der Regel wohl bei den ,teuren“
individuelleren Angeboten wie Beratungs-
gesprachen und Coachings) ergeben. Diese
Systematisierung kann nun in zwei Richtun-
gen genutzt werden: Sie kdnnte als Grundla-
ge fiir Gespréche Uber Verdnderungen - also
das Auslaufen von Finanzierung von ,ge-
hauften“ Angeboten oder die Schaffung von
Jfehlenden® - dienen; und sie kdnnte als Vi-
sualisierung der bestehenden Angebote fir
die Zielgruppe Jugendliche genutzt werden.
Jugendliche missten dann nicht mehr ent-
scheiden, ob sie ein Angebot eines Anbie-
ters nutzen, sondern kdnnten sich selber in
einer ,Phase“ verorten und nach dafiir pas-
senden Angeboten suchen. Wenn aus dieser
Ubersicht dann noch erkenntlich wiirde, wie
viel Dialog das Angebot zuldsst und welche
Fachkompetenzen dort bereit gehalten wiir-
den, ware flir eine starker eigenverantwort-
liche berufliche Orientierung von Jugendli-
chen einiges erreicht.
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Leben lang.
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Synergetisch beraten
im beruflichen Kontext

Chrintisne Schisrmann  Selbstorganisation sichtbar machen
Jzhanna Frisseshatn
Asiane manl

Systemischa Prasxis (O hogrefe

Ein Buch fiir professionelle Berater,
Coaches, Trainer und Supervisoren. Ein
Werk, das auf 100 Seiten ( erweiternden Lite-
ratur- und Glossarhinweisen ) versucht, auf-
bauend auf der Problemldsetheorie und der
Theorie der Selbstorganisation (Synergetik)
ein Modell fir die Analyse und Gestaltung
von Beratungsprozessen zu entwerfen.

Berater bendtigen eine ungefédhre Vor-
stellung vom Gesamtverlauf des Beratungs-
prozesses. Um die Komplexitat zu reduzie-
ren, Veranderungen sichtbar zu machen
und diese als gestaltbar annehmen zu kon-
nen, scheint es sinnvoll, Beratung mit einer
internetbasierten Software zu realisieren.

Diese Software heifdt synergetisches
Navigationssystem (SNS) und ermoglicht
eine Selbstreflexion des Ratsuchenden als
auch das Monitoring von Beratungsver-
laufen. Die Software dient der konkreten
Erfassung und Analyse von Selbstorgani-
sationsprozessen. Basis des Einsatzes der
SNS in der Beratung ist der Prozessrefle-
xionsbogen (PRB), der taglich vom Ratsu-
chenden auszufiillen ist. Ausfiihrlich und
verstandlich wird die Konstruktion und
die wissenschaftliche Fundierung dieses

Rezension

eigens fir die Selbsteinschatzung eines
gestaltenden Bogens diskutiert. Als the-
oretische Basis dient die Konsistenzthe-
orie von Grawes (2000), die die Beschrei-
bung von Grundbediirfnissen beinhaltet.
Das Spezielle dieses Dokuments ist, dass
durch Variation der Fragestellungen die
jeweils individuelle Situation der Ratsu-
chenden aufgezeigt werden kann. Nach
Erlduterungen des Fragebogens werden
die technische Basis des SNS, visualisierte
Auswertungsmoglichkeiten und die prak-
tische Ausflihrung aufgezeigt (die Eingabe
der Daten kann mit jedem internetfdhigen
PC oder Smartphone erfolgen, flexibel und
ohne Ortsanbindung).

Nach theoretischer Positionierung
zur SNS wird das Verfahren an Fallbeispie-
len aus dem Feld der arbeitsweltbezoge-
nen Beratung (Berufs- und Karrierebera-
tung, Coaching, Supervision) ,erprobt“
und ermdglicht dem Leser eine Priifung,
ob er die Methode in sein Repertoire auf-
nimmt oder verwirft. Literaturhinweise
und Glossar runden die Publikation ab.

Gerade aufgrund der hohen Wissen-
schaftlichkeit ein erfrischend lesbares
Werk mit konkreten Anregungen fiir die ei-
gene Beraterpraxis. Die im Buch zitierten
Fallbeispiele und die aufgezeigten ,Lésun-
gen“ mit Anwendung der SNS reizen, die
Methodik anzuwenden, aber dies kann nur
passieren, wenn folgende Rahmenbedin-
gungen beachtet werden:

] SNS kann nicht bei ,,Kurzberatungen“
eingesetzt werden.

Beratungsprozesse miissen eine ge-
wisse Dauer umfassen.

Es muss ein hoher Veranderungsdruck
beim Ratsuchenden vorliegen, sonst
wird die Bereitschaft, taglich Fragebo-
gen auszufillen, nicht gegeben sein.
Das in der Beratung behandelte An-
liegen muss taglich vorhanden sein.
Der Fragebogen muss spezifische
Fragen zum Anliegen beinhalten.

Die Kommentarfunktionen in der
Software sind taglich zu nutzen.
Reflexionsgesprache sind wesent-
lich fur das weitere Mitmachen des
Ratsuchenden.

Information:

Das Buch kann online unter
www.hogrefe.de/shop/

direkt beim hogrefe Verlag bestellt
oder als eBook erworben werden.

Christiane Schiersmann,

Johanna Friesenhahn, Ariane Wahl
Synergetisch beraten

im beruflichen Kontext

118 Seiten - ISBN: 9783801726089
Verlag: hogrefe
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Karl-Heinz P. Kohn - Dozent an der Hochschule der Bundesagentur fiir Arbeit, dvb-Bundesvorstand

Beratung unter Druc

Was macht der Zwangskontext mit der Bildungs- und
Berufsberatung — und mit der politischen Arbeit fiir gute Beratung?

Bildungs- und Berufsberatung ist eine we-
sentliche Form sozialer Beratung. Welche
Bildungswege einzuschlagen sind, welche
beruflichen Optionen die Entwicklung der
eigenen Potenziale ermdglichen und wel-
che Erwerbschancen sich daraus ergeben
kdnnen - das alles sind bedeutsame Fragen
fur die materielle und fiir die soziale Exis-

tenz von Menschen. Soziale Beratung aber

bedarf unabdingbarer ethischer Grundhal-
tungen der Beraterinnen und Berater und
sie bedarf institutioneller Rahmenbedin-
gungen, die das soziale Beraten ermogli-
chen. In seinem neuen Positionspapier hat
der Deutsche Verband fiir Bildungs- und
Berufsberatung (dvb) die entsprechenden
Grundvoraussetzungen noch einmal be-
nannt. Dort wird unter anderem von einer

anwaltschaftlichen Parteinahme der Bera-
tenden fir die Interessen und fiir die Auto-
nomie ihrer Ratsuchenden gesprochen und
davon, dass soziale Beratung nur funktio-
nieren kann, wenn sie ,freiwillig und mit ei-
nem eigenen Anliegen der Ratsuchenden in
Anspruch genommen wird*“.

Und dennoch findet Bildungs- und
Berufsberatung in der Realitat haufig in ei-
nem Rahmen statt, bei dem von Freiwillig-
keit kaum gesprochen werden kann, bei
dem weder die Inanspruchnahme der Be-
ratung selbst autonom bestimmt wird noch
die Auswahl der Lésungsoptionen am Ende
des Prozesses. Die Fremdbestimmung in-
nerhalb dieses Rahmens ist so umfassend,
dass sich in der Fachoffentlichkeit fiir ihn
der Begriff ,Zwangskontext“ etabliert hat.

Wann findet Beratung
im Zwangskontext statt?

Beratungssettings, die einen Zwangskon-
text herstellen, sind vielfaltig:

o Existenzielle Bedrohung von
Erwachsenen

Da sind zum einen erwachsene Ratsu-
chende, die aufgrund ungewollter Er-
werbslosigkeit nach neuen beruflichen
Moglichkeiten suchen. Wenn sie - wie die
meisten Menschen - auf Einkommen durch
Erwerbsarbeit angewiesen sind, um ih-
re materielle Existenz zu sichern, um ein
menschenwirdiges Leben flihren zu kon-
nen und um ihre persénlichen Wachstums-

© Leo Herrmann/pixelio.de
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ziele zu verfolgen, werden sie in der Zeit
ihrer Erwerbslosigkeit abhdngig von sozi-
alstaatlichen Lohnersatzleistungen, von
Arbeitslosengeld als Versicherungsleis-
tung oder von Arbeitslosengeld Il aus der
Grundsicherung. In beiden Fallen treffen
sie mit ihren Anliegen auf Beraterinnen
und Berater, die gleichzeitig Angestellte je-
ner staatlichen Einrichtung sind, von der
sie ihre monatliche Unterstiitzungszah-
lung erhalten.

Diese Institution hat aber nicht nur
den Auftrag zur Beratung. Sie hat auch
den Auftrag zur Vermittlung auf jene of-
fenen Arbeitsstellen, die ihr gemeldet
wurden und die nur etwa ein Drittel des
Marktes reprasentieren. Und sie hat den
Auftrag, die Zahlung von Geldleistungen
so kurz wie moglich zu halten. Hier sind
Interessenkonflikte angelegt - und eine
Tendenz zur Unterbreitung des aktuell
und schnell Erreichbaren. Ratsuchende,

beitgeber den Besuch der Bildungs- und
Berufsberatung zur Voraussetzung eines
finanziell gut abgesicherten Endes des Be-
schéftigungsverhaltnisses machen.

» Firsorgliche Belagerung von
Jugendlichen

Wahrend die Sanktionsdrohung fir ar-
beitslose Erwachsene nicht neu ist, gera-
ten Jugendliche in neuerer Zeit ebenfalls
unter den Druck erzwungener Beratung
und eingegrenzter LOosungsoptionen fiir
ihre berufliche Zukunft. Und das nicht
erst dann, wenn sie schon als Jugendliche
selbst in Arbeitslosigkeit geraten. So kon-
nen etwa Jugendliche, die in Haushalten
aufwachsen, die von Grundsicherung ab-
hangig sind, schon zu einem sehr frithen
Zeitpunkt verpflichtet werden, sich Ge-
sprachen in der Bildungs- und Berufsbe-
ratung zu stellen (als Teil sogenannter Ein-
gliederungsvereinbarungen). Aber auch

2 Hier sind Interessenkonflikte angelegt —
und eine Tendenz zur Unterbreitung
des aktuell und schnell Erreichbaren.

die nicht alles tun, um diese - vielleicht
zu schnell - eingegrenzten Lésungsange-
bote zu ergreifen, sehen sich der Gefahr
von Sanktionen ausgesetzt. Sanktionen,
das heiRt Kiirzung der Geldleistung, also
ein Absenken der monatlichen Unterhalts-
zahlungen unterhalb der ohnehin schon
knappen 60 oder 67 Prozent des letzten
Nettoverdienstes im Versicherungsbe-
reich oder unterhalb der knapp 400 Euro,
die im Bereich der Grundsicherung zu-
satzlich zu den Kosten der Unterkunft ge-
zahlt werden. Es geht hier also um eine
existenzielle Bedrohung, die ihre Anknip-
fung findet an konkreten AuRerungen im
Beratungsgesprach.

Aber auch auferhalb des sozialstaat-
lichen Bereichs kann Druck auf Ratsu-
chende ausgeiibt werden, etwa wenn Ar-

die Entwicklung hin zu geschlossenen
Ubergangssystemen an der Ersten Schwel-
le zwischen Schul- und Berufsausbildung
(in Jugendberufsagenturen und Landes-
konzepten wie dem nordrhein-westfali-
schen ,Kein Abschluss ohne Anschluss®)
erhoht den Druck auf Jugendliche. Zum
Teil schon in der achten Schulklasse wer-
den Schilerinnen und Schiiler genétigt,
entsprechende Beratungs- und Aktivitats-
vertrdge zu unterzeichnen. Und so wird
aus dem eigentlich verdienstvollen Anlie-
gen alles zu tun, damit keine Jugendliche
und kein Jugendlicher ohne Berufsausbil-
dung bleibt, ein Zwang zur Beratung und
zur frithzeitigen Entwicklung von Anliegen
und Lésungsoptionen, die mit dem Boll-
schen Begriff von der ,fiirsorglichen Bela-
gerung“ ganz gut bezeichnet werden kann.

Dies umso mehr, als nicht nur zahlreiche
staatliche Sachwalter und Akteure von Bil-
dungstrdgern ihre Dienste in die Schule
tragen, sondern in Zeiten schrumpfender
Nachwuchskohorten auch immer mehr
Anwilte einzelwirtschaftlicher Interessen.

Was bedeutet der Zwangskontext fiir das
Gelingen guter Beratung?

Freiwillige Teilnahme der Ratsuchenden
- anwaltschaftliches Verstandnis der Be-
ratenden: diese beiden Grundprinzipi-
en guter Beratung sind im Kontext von
Zwang zur Beratung und von der Drohung
mit Sanktionen direkt angegriffen. Wer
nicht wegen eines eigenen Anliegens und
wer nicht mit einem eigenen Anliegen zur
Beratung kommt, ist nicht eigentlich ein
Rat-Suchender. Und wer nicht ausschlief3-
lich das Herausarbeiten der vom Ratsu-
chenden préferierten Lésungsansatze fir
dessen eigenen Bildungs- und Berufsweg
ins Zentrum des Gespraches stellt, son-
dern den ,Verkauf der eigenen Losungs-
angebote im Hinterkopf haben muss und
am Ende lber Sanktionen fiir die Erzwin-
gung von Wohlverhalten verfligt, der ist
nicht eigentlich Beraterin oder Berater.
Das Vertrauen, die Augenhdhe zwischen
den Gesprachspartnern, die Zeit fir die
Entwicklung eines langeren Findungspro-
zesses (fur Erwachsene so bedeutsam wie
fir Jugendliche), das Ansprechen auch
sensibler Inhalte, die strikte Vertraulich-
keit auch gegenlber dritten Sachwaltern
-alldas wird im Zwangskontext massiv ge-
fahrdet. Und damit gute Bildungs- und Be-
rufsberatungin ihrer Substanz.

Wie reagiert die Lobby
der Ratsuchenden und der Beratung?

Eine radikale Konsequenz aus diesen Be-
funden prasentiert zum Beispiel die Dia-
konie in ihren zehn Thesen zu zehn Jahren
Hartz IV (vgl. Artikel von Michael David in
dieser Ausgabe des dvb forums). Dort hat
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man - auch unter dem Eindruck mehrerer
Untersuchungsergebnisse zu entwirdi-
genden Gesprachspraktiken - eine vollige
Trennung im Sinn: Die Gewahrung finan-
zieller Leistungen soll vollig entkoppelt
werden von Diensten der Beratung. Das
ist gut nachvollziehbar. Getrennt sehen
mochte die Diakonie aber auch die Bera-
tung zu Bildung, Beruf und Beschaftigung
von Themen der Sozialberatung im enge-
ren Sinne. Das konnte einen Riickschritt
darstellen gegenlber den gerade erst ent-
wickelten ganzheitlichen Beratungskon-
zepten, wie sie sowohl im Rechtskreis des
SGB Il (Beratungskonzept ,Inga“) als be-
sonders auch im Bereich der Grundsiche-
rung mit dem beschaftigungsorientierten
Fallmanagement entwickelt wurden. Wer
die Erkenntnisse der klassischen Marien-
thal-Studie ernst nimmt und wer die viel-
fach ineinander verwobenen Wirkungs-
kreislaufe von

Hilfebedirftigkeit
Ausbildungslosigkeit

Drogenkonsum

Verlust der Tagesstruktur

verminderter Beschaftigungsfahigkeit
Langzeitarbeitslosigkeit

sozialer Ausgrenzung

psychischen Erkrankungen
und wieder generationeniibergreifender
Abhéangigkeit von Hilfestrukturen kennt,
wird die systemischen Ansdtze der be-
schéftigungsorientierten  Beratung so
schnell nicht wieder preisgeben wollen.
Der dvb hat in seinem Diskussions-
prozess hin zu dem schon genannten neu-
en Positionspapier einen Weg beschritten,
der bei der Konstatierung der beratungs-
feindlichen Aspekte real vorhandener
Zwangskontexte nicht enden soll. Die Ar-
beit fiir eine - moglichst - gute Beratung
soll ja auch gerade denen zu Gute kom-
men, die in sozialstaatliche Zwangskon-
texte geraten. Und Beraterinnen und Be-
rater, die in solchen Zusammenhangen
arbeiten, sollen nicht verprellt, sondern
flir echte Beratung gewonnen werden.

Karl-Heinz P. Kohn, geboren 1960 in
Kaiserslautern; Staatsexamen in Po-
litikwissenschaft und Germanistik. Er
lehrt und forscht seit 2001 als Dozent

fur Arbeitsmarkt, Beratung und Integ-

ration an der Hochschule der Bundes-
agentur fiir Arbeit. Seit 2014 engagiert
er sich im Bundesvorstand des dvb.

Deshalb heifst es zur Beschreibung der
sich ergebenden steten Aufgabe im Posi-
tionspapier: ,Dort, wo Bildungs- und Be-
rufsberatung in solchen Zwangskontexten
stattfindet, sind Beraterinnen und Berater
besonders gefordert, gemeinsam mit den
Ratsuchenden eine vertrauensvolle Bera-
tungsbeziehung zu erreichen. Wenn Trans-
parenz Uber die Rollen beider Gesprachs-
partner hergestellt ist, gilt es, das eigene
Anliegen der Ratsuchenden herauszulsen
und im Sinne der anderen in diesem Positi-
onspapier dargelegten Rahmenbedingun-
gen zu bearbeiten. Insbesondere die stren-
ge Vertraulichkeit der Gesprachsinhalte
muss hier unbedingt gewahrt werden*.

Und wie reagieren engagierte Beraterin-
nen und Berater in ihrer Praxis?

In einem eigenen Workshop im Rahmen
der dvb-Jahrestagung 2016 wurden The-
men der Beratung im Zwangskontext im
Kreise engagierter Beratungspraktikerin-
nen und -praktiker diskutiert. Bezeich-
nend war dabei nicht nur die unerwartete

Vielfalt der Beratungskontexte, aus denen
die Workshop-Teilnehmer kamen. Erfah-
rungen mit Zwang in der Beratung pra-
sentierten sowohl Akteure der Jugendli-
chen- wie der Erwachsenenberatung, der
Berufs- aber auch der Studienberatung,
der staatlichen wie der privatwirtschaftli-
chen Beratungsanbieter. Interessant war
noch viel mehr, dass die Diskussion sich
weit Uberwiegend mit konkreten Bera-
tungstechniken beschaftigte, die in der
Praxis schon Anwendung finden, um die
oben beschriebene stete Aufgabe anzu-
gehen. Das reicht von der expliziten An-
sprache des beschriebenen Spannungs-
verhéltnisses Uber die friihe direkte Suche
nach dem unter allem Zwang liegenden
eigenen Anliegen der Ratsuchenden, das
aktive Einbeziehen der Geflhlsebene, die
professionelle Reflektion liber das eigene
Menschenbild, den Einsatz von Humor, das
»Auf-Eis-legen“ sensibler Inhalte in ldnge-
ren Beratungsprozessen, bis hin zur be-
wussten Anwendung des Weisbachschen
Konzepts der ,Fragearmut® und zur frih-
zeitigen aktiven Werbung um freiwillige
Beratungsteilnahme, noch ehe Zwang und
Belagerung entstehen.

So zeigt sich, dass engagierte Berate-
rinnen und Berater mit einem professionel-
len Selbst- und Rollenverstandnis aus ei-
nem reichen Methodeninventar schépfen,
dass die Lobby der Ratsuchenden die Her-
ausforderung annimmt und dass Hoffnung
bleibt trotz aller Gefahrdung der Beratung
im Zwangskontext des aktuellen Sozial-
staats. Worin diese Hoffnung besteht? Nun:
Massenarbeitslosigkeit in Deutschland hat-
te ihre Zeit, der marktromantische Neolibe-
ralismus hatte seine Zeit, der forderungs-
lastige Sozialstaat hat immer noch seine
Zeit. Wenn aber der Mangel an Fach- und
Arbeitskraften und an Nachwuchs im Lande
kommen wird, werden Beratungsprofis, die
wissen, wie man sich Menschen zuwendet,
ihre Potenziale entdeckt und ihnen Wege
ebnet, vielleicht mehr Gehor finden als die
Sachwalter beratungsfremder Interessen.
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Zehn Jahre Hartz IV - zehn Thesen der Diakonie

Michael David - Sozialpolitiker gegen Ausgrenzung und Armut

Zehn Jahre Hartz IV —

zehn Thesen

2015 jahrte sich die Einfiihrung der Grundsicherung flr Arbeitsu-
chende nach dem SGB Il (,Hartz IV“) zum zehnten Mal. Die Diakonie
nahm das Jubildum zum Anlass fiir einen kritischen Riickblick und
entwickelte Thesen zur Weiterentwicklung des Leistungssystems.
Diese Thesen haben auch 2016 - insbesondere im Kontext der Dis-
kussion iber die ,,Rechtsvereinfachung“ im SGB Il - nichts an ihrer
Aktualitat eingebif3t. Der folgende Artikel verbindet die Dokumen-
tation der Thesen mit einer kurzen Erlduterung.

1 Bedingungslose Hilfen fiir Arme und Ausgegrenzte

Die Bibel betont das Recht der Armen und Ausgegrenzten auf Hilfe.
lhre Lebensgrundlage ist zu sichern. Dies ist Ausdruck ihrer Men-
schenwiirde. Im christlichen Verstédndnis wurzelt die Menschenwiir-
de darin, dass der Mensch nach dem Bild Gottes geschaffen ist.

Armut und Ausgrenzung liberwinden - das ist ein zentrales
Thema der Bibel. In der jidischen Thora (den fiinf Blichern Mose)
finden sich Regelungen zum Erlassjahr, zu Hilfen fiir Fremde, Wit-
wen und Waisen, die an keine Bedingungen im Sinne von Wohl-
verhalten gekniipft sind. Solidarische Hilfen und der Kampf fir
Gerechtigkeit sind auch wichtige Anliegen der jidischen Prophe-
ten. Zunehmende Ungerechtigkeit und das Fehlen von Hilfe fir
die Armsten ziehen den Zorn Gottes auf sich. Die Liebe Gottes wird
etwa bei Jesaja in Bildern bedingungsloser Unterstiitzung flir Be-
nachteiligte beschrieben.Auch im christlichen Neuen Testament
findet sich dieser Gedanke wieder. Zwar wurde wahrend der Dis-
kussionen Uber die Einfiihrung der SGB-II-Leistungen gern das Zi-
tat ,Wer nicht arbeitet, soll auch nicht essen“ (2 Thess 3,10) als
Begriindung fiir mehr Kontrolle der Leistungsberechtigten ver-
wendet. Dieses steht aber im Bibeltext in keinem sozialpolitischen
Kontext - sondern hier werden Prediger kritisiert, die Gemeinden
durch glanzvolles Auftreten beeindrucken, um dann Spenden zur
persénlichen Verwendung abzugreifen und nicht arbeiten zu mus-
sen. Typisch fir die christliche Sozialethik sind dagegen Textstel-
len wie ,,Lass dir an meiner Gnade genligen; denn meine Kraftistin
den Schwachen machtig.“ (2 Kor 12,9). Nicht individuelle Leistung,
nicht die Vermeidung personlichen Scheiterns, sondern allein das

der Diakonie

Angenommen-Sein durch die gottliche Liebe schenkt dem mensch-
lichen Leben Wert, Respekt und Wiirde. Wer mehr leistet, hat nicht
automatisch Anspruch auf mehr Zuwendung. Keiner muss sich ver-
dienen, dass ihm geholfen wird. Gott erwartet laut Bibeltext von
den Menschen, dass sie sich ebenso verhalten - und dass sie diese
bedingungslose Hilfe akzeptieren. Einen besonderen Ausdruck fin-
det diese Sicht auf das Miteinander der Menschen untereinander
und mit Gott im Gleichnis vom gleichen Lohn fiir ungleiche Arbeit
(Mt, 20, 1-6). Im Gleichnis bekommt auch der Tageldhner, der erst
zu spater Stunde angeworben wird, das Lebensnotwendige. Der
Herr des Weinbergs betont ausdriicklich, dass es ihm freisteht, je-
dem das Notwendige zu geben - und dass er keine Kritik an dieser
Haltung akzeptiert.

2 Menschenrecht auf wirtschaftliche,
soziale und kulturelle Teilhabe

Soziale Rechte werden in zwischenstaatlichen Vertrdgen und Reso-
lutionen vereinbart wie der Allgemeinen Erklédrung der Menschen-
rechte, dem Internationalen Pakt iiber wirtschaftliche, soziale und
kulturelle Rechte (wsk-Rechte) der Vereinten Nationen oder der
Europdischen Sozialcharta. Das neuzeitliche Menschenrecht ist
ein universelles Recht, das nicht verdient werden muss. Es muss
und kann nicht zuerkannt, sondern muss als gegeben anerkannt

werden.

Das Grundrecht auf Sicherung des sozialen und kulturellen
Existenzminimums wurde durch die Urteile des Bundesverfas-
sungsgerichts zur Grundsicherung fiir Arbeitsuchende und ihre An-
gehorigen (,Hartz IV“) vom 9. Februar 2010 und 23.Juli 2014 und
zum Asylbewerberleistungsgesetz vom 18. Juli 2012 und vom 23.
Juli 2014 bestétigt. Das Bundesverfassungsgericht hielt in seinem
Urteil vom 9. Februar 2010 ausdriicklich fest, dass ,,das Grundrecht
auf Gewahrleistung eines menschenwiirdigen Existenzminimums*
neben einer gesicherten Existenz auch ein ,,Mindestmalt an Teilha-
be am gesellschaftlichen, kulturellen und politischen Leben“ um-
fassen muss. Die Gewahrleistung der Menschenwirde durch die
Verwirklichung sozialer Grundrechte ist nicht nur nationales Recht,
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sondern in internationalen Vertrdgen und Resolutionen festge-
schrieben. Der im Dezember 1966 von der Generalversammlung
der Vereinten Nationen verabschiedete internationale Pakt tber
wirtschaftliche, soziale und kulturelle Rechte (wsk-Rechte) erkennt
das Recht auf soziale Sicherheit einschlieSlich Sozialversicherung
an. Der Sozialpakt ist in Deutschland seit 1976 giiltig und hat den
Rang eines einfachen Gesetzes. Er geht aber aufgrund der Volker-
rechtsfreundlichkeit des Grundgesetzes anderem einfachen Recht
vor. Der Pakt enthalt unter anderem Rechte auf Mindestlohn, Ar-
beit, angemessenen Lebensstandard ,einschliefllich ausreichen-
der Erndahrung, Bekleidung und Unterbringung® sowie einen ange-
messenen Lebensunterhalt.

Weitere Bestimmungen enthalt die Europaische Sozialcharta.
Nach dieser sind Systeme der sozialen Sicherheit einzufiihren oder
beizubehalten, ein befriedigender Stand derselben herzustellen
und sie fortschreitend auf einen héheren Stand zu bringen. Nicht
die Inhalte dieser menschenrechtlichen Vorgaben sind in Deutsch-
land strittig, sondern inwieweit diese
materiell-rechtliche Anspriiche be-
griinden. Menschenrechtsexperten
verweisen darauf, dass diese Rech-
te einklagbar sind. Zwar hat der Gesetzgeber die Ableitung indivi-
dueller Rechtsfolgen erschwert: die revidierte Fassung der Euro-
paischen Sozialcharta von 1996, die personliche Rechte definiert,
wurde in Deutschland ebenso wenig ratifiziert wie das Fakultati-
vprotokoll zum UN-Sozialpakt, das individuelle Beschwerdewe-
ge in Richtung Vereinte Nationen vorsieht. Dennoch sind die sozi-
al-politischen internationalen Vereinbarungen nicht ins Belieben
der nationalen Institutionen gestellt, sondern kdnnen Gegenstand
individueller Klagen vor nationalen Gerichten sein.

3. Anforderungen an eine
menschenrechtsorientierte Grundsicherung

Die Festlegung des soziokulturellen Existenzminimums muss auch
diesen menschenrechtlichen Vorgaben geniigen. Soweit Personen
ihr Existenzminimum nicht selbst sichern kénnen, wird es durch be-
darfsgepriifte Leistungen gewdbhrleistet.

Armut, Ausgrenzung, personliche Benachteiligung und sozia-
le Probleme von Menschen kommen immer wieder vor. Armut ist
nicht aus einem vorgeblichen individuellen Versagen breiter Bevol-
kerungsschichten zu erkldren, sondern Ausdruck ungerechter Ver-
teilung und damit gesellschaftlicher und struktureller Probleme.
Sie muss strukturell iberwunden werden.

Darum braucht es zuverldssige soziale Sicherungssysteme.
Sie sollen davor bewahren, dass sich Ausgrenzung verfestigt. Aber
auch im Falle eines personlichen Scheiterns haben Menschen das
Recht auf Respekt, Wiirde, Selbstorganisation und Hilfe. Reform-

,, Keiner muss sich verdienen,
dass thm geholfen wird.

vorstellungen, nach denen sich soziale Probleme durch einfache
groRe Losungen in Verbindung mit Druck auf Betroffene abschaf-
fen lieRen, haben autoritére Zlige. Das soziale und kulturelle Exis-
tenzminimum darf Menschen nicht vorenthalten werden, wenn
sie fremdbestimmten Vorgaben nicht folgen. Wenn Hilfesuchende
nicht erkennen kdnnen, dass bestehende Hilfeangebote eine Ver-
besserung ihrer sozialen Situation erleichtern kdnnen, sind die An-
gebote zu hinterfragen und nicht die Betroffenen zu sanktionieren.
Die Gewabhrleistung des Existenzminimums ist eine sozial-
staatliche Aufgabe. Die Gewahrleistung von sozialer Teilhabe um-
fasst viele Aspekte, die den Einzelnen nicht direkt materiell zu-
zurechnen sind. Eine sozialstaatliche Infrastruktur, die soziale
Sicherheit vermittelt und es den Einzelnen erlaubt, Nachteile aus-
zugleichen und soziale Schwierigkeiten zu Uberwinden, erganzt
materielle Individualanspriiche.Die Grundsicherung muss so aus-
gestaltet sein, dass sie die sozialen und kulturellen Teilhabemog-
lichkeiten verbessert. Sie soll Selbsthilfe und Selbstorganisation
ermoglichen. Arbeitsmarktpolitische
Vorgaben diirfen nicht sozialrechtliche
Anspriiche Gberlagern. Die Grundsiche-
rung ist jeder Person, die ihre Bedarfe
nicht aus eigenem Einkommen oder Vermdgen decken kann, ohne
Bedingungen zu gewahren. Jiingere Erwachsene dirfen dabei kei-
ner besonderen Kontrolle ausgesetzt werden. Sie missen aber be-
sondere Unterstiitzung erfahren. Die Betroffenen sollen gestarkt
werden, den Leistungsbezug Schritt fir Schritt zu Gberwinden.
Eine teilhabeorientierte Ausgestaltung der Grundsicherung bein-
haltet - entsprechend dem im SGB | festgestellten Wunsch- und
Wahlrecht der Leistungsberechtigten - die Mitwirkung der Leis-
tungsbeziehenden und die Mitgestaltung durch sie.

4. Erwerbstatigkeit als zentrale Frage?

Der Maf3stab der Wirksamkeit von Hilfen ist die Verbesserung der
sozialen Situation der Betroffenen. Die Erfolgsmessung darf nicht
wie bisher anhand kurzfristiger arbeitsmarktpolitischer Vermitt-
lungszahlen erfolgen.

Die Grundsicherung fiir Arbeitsuchende (,Hartz IV¥) ist
nichtbeschrénkt auf arbeitslos Gemeldete, sondern eine Leis-
tung auch fiir ihre Angehdrigen sowie weitere Personenkreise,
die nicht von der Arbeitslosenstatistik erfasst werden. Von den
arbeitslos Gemeldeten leben zwei Drittel - rund zwei Millionen
Menschen - vom Regelsatz der Grundsicherung. Zu den zwei Mil-
lionen ,Arbeitslosen“ nach der Statistik der Bundesagentur fur
Arbeit im Hartz IV-Leistungsbezug kommen aber rund vier Milli-
onen andere Personen, die ebenso Grundsicherungsleistungen
beziehen. Obwohl die Grundsicherung also als arbeitsmarkt-
politisches Instrument die mafigebliche Hilfe fiir arbeitslos Ge-
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meldete ist, ist sie zugleich eine umfassende sozialpolitische
Hilfeleistung.

Von den Leistungsberechtigten, die nicht als ,arbeitslos” ge-
zahlt werden, gilt gleichwohl die Halfte als ,,erwerbsfahig“. Hierzu
zéhlen zum Beispiel die Teilnehmenden an MaRnahmen, Eltern in
der Erziehungszeit, Erwerbstétige mit ergdnzendem Leistungsbe-
zug oder altere Erwerbslose, die keiner Vermittlungsbemiihung
mehr unterliegen. 95 Prozent der ,Nicht-Erwerbsfahigen® sind Kin-
der. Den nicht arbeitslos Gemeldeten ist gemeinsam, dass sie in
einer Lebenssituation leben, die nicht durch bessere Arbeitsver-
mittlung verbessert werden kann. Teilhabeaspekte der Grundsi-
cherung sind deshalb nicht allein auf kurzfristige arbeitsmarktpo-
litische Ziele zu beziehen.

Aber selbst wenn Erwerbslose zu den arbeitslos Gemeldeten
gehoren, bekommen sie oft kein passendes Angebot fiir ihre weite-
re arbeitsmarktpolitische Integration. Viele erleben, dass intensive
Bemiihungen erfolglos sind, weil es an Arbeitspldtzen mangelt und
die arbeitsmarktpolitischen Angebote unzureichend sind. Gleich-
wohl sind sie einer intensiven Kontrolle ausgesetzt. Selbst von den
zwei Millionen arbeitslos gemeldeten Leistungsbeziehenden hat
fast die Halfte - mehr als eine Million Menschen - ohne intensive
Unterstiitzung oder 6ffentlich geférderte Beschaftigung kaum eine
Chance am Arbeitsmarkt.

Von denen, die den Leistungsbezug verlassen, ist ein Viertel
nach drei Monaten wieder auf Hartz IV angewiesen. Rund ein Flinf-
tel der Bevolkerung ist im Langzeit-Leistungsbezug oder pendelt
zwischen prekarer Beschaftigung, Erwerbslosigkeit und prekarer
Selbststandigkeit. Solche Lebenssituationen werden durch die
Ausgestaltung der Leistungen nicht nachhaltig Gberwunden, son-
dern eher beférdert.

5  Existenzsicherung und soziale Integration

Der persénliche Anspruch auf existenzsichernde und soziale Inte-
grationsleistungen und die Bekimpfung prekdrer Beschdftigung
miissen zentrale sozialpolitische Ziele sein. Diese sollen mit wirk-
samen Regelungen und MaBnahmen verbunden und geschlech-
tergerecht ausgestaltet werden. Die gegenwdrtige Umsetzung der
Hilfen nach dem Sozialgesetzbuch Il benachteiligt immer wieder
Frauen - in besonderer Weise Miitter - und verfestigt traditionelle
Rollen. Médnner bekommen als vermeintliche Familienerndhrer oft
bessere Unterstiitzungsangebote. Zudem beférdern die Zumutbar-
keitsregelungen prekdre Beschdftigung.

Das Leistungssystem erschwert die Bewaltigung individuel-
ler Problemlagen. Es kennt keine Personen, sondern Bedarfsge-
meinschaften. So geraten Personen in den Leistungsbezug, die
fur ihren eigenen Lebensunterhalt sorgen kdnnten und keine ar-
beitsmarktpolitischen Hilfen brauchen. Sie unterliegen der glei-
chen Kontrolle. Andererseits erhalten Personen keine arbeits-

marktpolitische Férderung, weil das Partnereinkommen uber
der Anrechnungsgrenze liegt.

Das Leistungsrecht wirkt sich nachteilig fiir Frauen aus. Der
Erwerb eines eigenstandigen Leistungsanspruches - und die damit
verbundene arbeitsmarktpolitische Forderung - ist durch die Re-
gelungen zur Bedarfsgemeinschaft erschwert. Bis zum Erreichen
des dritten Lebensjahres eines Kindesbesteht keine Verpflichtung
der Mutter zur Teilnahme an arbeitsmarktpolitischen MaRnahmen.
Sie wird nicht als arbeitslos registriert. Viele Jobcenter bieten in
dieser Situation auch auf freiwilliger Basis kaum Hilfen zur Arbeits-
marktintegration an. Bei der arbeitsmarktpolitischen Forderung
von Mittern werden immer wieder geringere Beschaftigungsum-
fange oder Qualifikationsniveaus als bei Mdnnern zum MaRstab ge-
macht. In vielen Beratungssituationen wird stillschweigend davon
ausgegangen, dass Frauen andere Préferenzen als berufliche Ent-
wicklung haben.

Gute, auskommliche Arbeit steht nicht im Zentrum ar-
beitsmarktpolitischer Vorgaben. Wenn Erwerbstatigkeit nicht
den Lebensunterhalt sichert, kommt es zum ergdnzenden Leis-
tungsbezug. Der Mindestlohn hilft, mehr auskdmmliche Arbeits-
verhéltnisse zu begriinden. Allerdings fiihrt die Ausnahmeregelung
fur Langzeitarbeitslose dazu, dass der Kreislauf von prekérer Be-
schéftigung, Leistungsbezug und Erwerbslosigkeit fortbesteht.

6. Strukturelle Armut als Folge politischer
Fehlsteuerungen

Die hohe Zahl der SGB-lI-Leistungsbezie-
henden ist auch eine Folge sozial-, steuer-
und familienpolitischer Fehlsteuerun-
gen. In der Familienpolitik muss die
soziale Sicherung und Férderung des
Kindes und nicht die steuerliche Ent-
lastung der Familieneinkommen in
den Mittelpunkt gestellt werden.

Die Arbeitsmarktpolitik muss sich
an Prinzipien ,guter Arbeit“ orien-
tieren. Dazu gehoren neben der Aus-
kémmlichkeit der erzielten Einkommen
auch Schutz- und Mitbestimmungsrechte
der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen,
der Einbezug der Arbeitsverhdltnisse in alle
Zweige der Sozialversicherung sowie ldngerfris-
tige Beschdftigungs- und Fortbildungsperspektiven.

Die sozial-, steuer- und familienrechtlichen Regelun-
gen sind zulberprifen. Sie sollten das Bewaltigen von Situa-
tionen erleichtern, die eine selbststandige Existenzsicherung be-
hindern: Bisher konzentriert sich der Familienlastenausgleich auf die
steuerliche Entlastung von Ehen (Ehegattensplitting) und verheira-
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teten Erziehenden (Kinderfreibetrag). Nichtverheiratete und Allein-
erziehende werden in geringerem Umfang unterstitzt. Ehen werden
schon allein durch die steuerliche Entlastung besser gefordert als
Alleinerziehende. Das Ehegattensplitting setzt starke Anreize fir ei-
ne ungleiche Arbeitsmarktbeteiligung wahrend der Ehe. Im Falle der
Scheidung erleben Frauen, die nun stérker erwerbstatig sein wollen,
dass ihr Arbeitsmarktzugang deutlich erschwert ist. 40 Prozent der
Alleinerziehenden - zu 90 Prozent Frauen - beziehen SGB-II-Leistun-
gen. Die Halfte von diesen hat keine sonstigen Einkiinfte, die aufge-
stockt werden. Es ist dringend notwendig, die Fehlsteuerungen im
Familienlastenausgleich abzubauen. Zukiinftig sollten alle Kinder
durch eine einheitliche soziale Mindestsicherung geférdert wer-
den. Sie soll das kindliche Existenzminimum abbilden und trans-
parent, sach- und realitatsgerecht ermittelt werden. Erganzend
sollte es weiterhin Regelungen fiir besondere Bedarfe geben. Der
Splittingvorteil fir Verheiratete ist auf den steuerlichen Grundfrei-
betrag des Partners/der Partnerin zu begrenzen.

Die Grundsicherung gleicht Probleme aufgrund prekérer Be-
schéftigung aus. Die Funktion der Hartz-IV-Leistung als faktischer
Kombilohn fiir Arbeitgeber kommt den Staat teuer. Hier ist konse-
quent durch Mindestléhne ohne Ausnahmeregelungen gegenzusteu-
ern. Arbeitgeber, die keine angemessenen Lohne zahlen,sind von den
Jobcentern fiir die Kosten der Grundsicherung haftbar zu machen.
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Sinkende Sozialleistungen sind keine Erfolgsmeldung, son-
dern Folge von Kiirzungen und der Verdrangung von Leistungsbe-
rechtigten. Seit Jahren steigen die Armutszahlen. Trotzdem sinkt
die Zahl der Leistungsberechtigtem im SGB Il und beim Wohngeld,
da die Regelsétze nicht die tatsédchlichen Bedarfe abbilden.

Der Eingliederungstitel fir Hilfen am Arbeitsmarkt wurde
seit 2010 deutlich reduziert, 6ffentlich geférderte Beschaftigung
seit Beginn der Hartz-Reformen zusammengestrichen. Der Zu-
gang von zugewanderten EU-Blirgern zu Sozialleistungen ist stark
beschrankt.

Die Sonderregelungen fiir unter 25-jahrige Leistungsberech-
tigte flhren zu einer Verdrangung aus dem Leistungsbezug und
steigender Wohnungslosigkeit. Altere Hartz IV Beziehende werden
in die vorzeitige Rente abgeschoben und mussen mit Rentenkdir-
zungen bis an ihr Lebensende leben. Das Asylbewerberleistungs-
gesetz erschwert Integration und Arbeitsmarktzugang. Die finan-
zielle Basis von Kommunen mit besonderen sozialen Aufgaben
verschlechtert sich durch Steuersenkungen und Sparvorgaben
laufend. Die soziale Infrastruktur wird abgebaut.

7. Menschen im Mittelpunkt
Die Leistungsberechtigten sind Trdger von Rechten und Pflichten.

lhre Situation kann nur durch Beratung, Forderung, Ermutigung
und persénliche Betreuung und die aktive Mitgestaltung durch die

Betroffenen verbessert werden. Hilfeprozesse gegen den Willen
der Leistungsberechtigten kénnen nicht zum Erfolg fiihren.

Fur alle Menschen sollte das Existenzminimum mog-
lichst einheitlich ermittelt und definiert sein. Heute be-
stehen verschiedene Bestimmungs- und Ermittlungs-

methoden flir das Existenzminimum nebeneinander,
etwa im Steuerrecht, dem Pfandungsrecht, dem Grund-
sicherungsrecht, dem Asylbewerberleistungsrecht oder
bei verschiedenen statistischen Indikatoren. Mehr Ein-
heitlichkeit bedeutet mehr Transparenz und weniger
Schnittstellenprobleme.

Neben der Gewahrleistung des pauschalierten Exis-
tenzminimums sind ergdnzende Regelungen notwendig, die
besondere personenbezogene Bedarfe wie etwa gesundheits-
bezogene Kosten, die Anschaffung von Waschmaschine, Kiihl-
schrank oder Kinderfahrrad, Kosten der Mobilitét (i.d.R. OPNV-So-
zialticket) und weitere besondere Bedarfe erfassen. Der Ansatz flr
Stromkosten muss die tatsachlichen Bedarfe und die Strompreis-
entwicklung abbilden.

Eine einheitliche Mindestsicherung fur Kinder und Jugendli-
che entlastet sowohl Betroffene, als auch Verwaltungen von der
bisherigen parallelen Antragstellung und Verrechnung von Leis-
tungen der Familienkassen und der Jobcenter. Nur noch die bean-
tragten Zusatzbedarfe sollten zusatzlich beschieden werden mis-
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sen. Die Mindestsicherung sollte Kindergeld,
Kinderfreibetrag, Kinderzuschlag, Kinder-
regelsatz und pauschalierte Anteile des Bil-
dungs- und Teilhabepaketes ersetzen.

Arbeitsmarktpolitische und arbeits-
rechtliche Regelungen, die existenzsichern-
de und sozialversicherte Entlohnung als zen-
trales Ziel haben, kdnnen helfen, den Bedarf
an aufstockenden SGB-II-Leistungen zu sen-
ken. Bei der Anrechnung von Zuverdiensten
sollten groRziigige Bagatellgrenzen Amter
und Leistungsberechtigte von komplizier-
ten Hin- und Her-Rechnungen entlasten und
so Hinzuverdienst und Arbeitsmarktteilhabe
erleichtern.

Das Leistungsrecht muss transparent
und einfach gestaltet sein. Rechtsvereinfa-
chung darf nicht zu Leistungseinschrankun-
gen flihren. MaRstab fir Einfachheit ist nicht
die Effektivierung des Verwaltungshandelns
aus Sicht der beteiligten Behdrden, sondern
Einfachheit bedeutet aus der Perspektive
der Leistungsberechtigten besser nachvoll-
ziehbare Antragswege und Bescheide, unter
Anderem:

Personlich erreichbare und langfristig
zustandige Mitarbeitende in den Jobcen-
tern; Verstandlichkeit von Beratungsprozes-
sen, Anspruchsermittlung und Bescheiden;
zuverldssige und verstandliche Information
Uber Rechtsanspriiche; zielgruppengerechte
und der individuellen Situation angemesse-
ne Hilfeprozesse mit den Elementen Ermuti-
gung und Ressourcenstarkung, Vertraulich-
keit und Vertrauen.

8. Hilfebedarfe erkennen statt bestrafen

Michael David, M. A., studierte Soziolo-
gie, Politik, Geschichte und Padagogik
an der Carl-von-Ossietzky-Universitat
Oldenburg; machte eine Ausbildung
zum Public-Relations-Berater an der
Deutschen Presseakademie Berlin. Von
2000 bis 2005 und 2007 bis 2009 war
er wissenschaftlicher Mitarbeiter des
Deutschen Bundestags in den Berei-
chen Nahostpolitik, Arbeitsmarkt- und
Sozialpolitik, Wirtschafts- und Mittel-
standspolitik. Von 2005 bis 2007 war er
im Bereich Presse- und Offentlichkeits-
arbeit fiir den Kommunalen Arbeitge-
berverband Berlin tatig. Seit 2010 ist er
bei der Diakonie Deutschland zustén-

dig fur das Arbeitsfeld ,,Sozialpolitik ge-

gen Armut und soziale Ausgrenzung®
Seit 2012 ist er stellvertretender Spre-
cher der nationalen Armutskonferenz.
Kontakt: michael.david@diakonie.de

der Eingliederungsvereinbarung - die bis-
lang oft einseitig durch die Fallmanager er-
stellt wird - nicht zustimmen, kann ihr Inhalt
bisher durch Verwaltungsakt rechtsverbind-
lich werden.

Die geltenden Zumutbarkeitskriterien
fiir die Vermittlung in Arbeit erkldren jede
Erwerbstatigkeit flir zumutbar. Weder spielt
die vorherige Ausbildung/Berufserfahrung
eine Rolle noch die Frage, ob durch die Auf-
nahme der Erwerbstatigkeit die Armutssitu-
ation Uberwunden werden kann oder sich
die Situation dadurch sogar verschlechtert
beziehungsweise mit einer prekdren Be-
schaftigung weiter verfestigt.

Nach massiven Kiirzungen seit 2010 ste-
hen nur sehr begrenzt Eingliederungsmittel
zur Verfiigung und werden von den Jobcen-
tern nicht voll ausgeschopft.

Es gibt keinen ,ersten Arbeitsmarkt,
der allein Marktgesetzen folgen wiirde. Be-
schaftigung wird in vielen gesellschaftlichen-
Bereichen durch offentliche Zuschiisse oder
Subventionen gefordert, etwa aus wirtschaftli-
chen oder kulturpolitischen Griinden. Beschaf-
tigungsforderung ist aber auch aus gemein-
wohlorientierten und arbeitsmarktpolitischen
Zielsetzungen notwendig und legitim.

Wer an einer arbeitsmarktpolitischen
Malnahme teilnimmt, kann keinen Zuver-
dienst erwirtschaften. Fiir Teilnehmende an
arbeitsmarktpolitischen MaRnahmen sollte
dieser Nachteil ausgeglichen und so ein zu-
satzlicher Anreiz zur Teilnahme geschaffen
werden. Sanktionen stellen das Existenzmini-
mum in Frage. Dies ist ein Verstol gegen so-

Das Existenzminimum darf durch Sanktionen nicht in Frage ge-
stellt werden. Auch wer der gesellschaftlichen Vorgabe von Pflich-
ten - aus welchen Griinden auch immer - nicht nachkommt, hat ein
Recht darauf, dass seine Lebensgrundlage sicher bleibt. Es gibt kei-
nen wissenschaftlichen Beleg fiir positive Effekte von Sanktionen
auf die Leistungsberechtigten. Sanktionen ignorieren die struktu-
rellen Barrieren, die den ldngere Zeit Arbeitsuchenden den Zugang
zum Arbeitsmarkt versperren. Sanktionen verschérfen Hunger und
Wohnungsnot.

Das Sozialgesetzbuch | billigt den Leistungsberechtigten ein
Wunsch- und Wahlrecht zu. Dieses wird im SGB Il deutlich einge-
schrankt: Die Eingliederungsvereinbarung sollte am Ende eines
einvernehmlichen Prozesses stehen. Wenn Leistungsberechtigte

ziale Grundrechte. Energiesperren, Wohnungslosigkeit und Unter-
erndhrung drohen fiir die gesamte Bedarfsgemeinschaft. Eine nicht
riickholbare und nicht nachzahlbare Streichung von Regelleistungen
widerspricht dem Ziel, Existenz und Menschenwdrde der Leistungs-
berechtigten zu sichern. Positive ,padagogische“ Effekte von Sank-
tionen sind nicht belegbar. Im Einzelnen lasst sich auch sanktions-
bewehrtes Verhalten kaum von Verhalten infolge von Erkrankungen
oder anderen Problemlagen unterscheiden. Zudem sind viele Rege-
lungen so kompliziert, dass Leistungsberechtigte sie nicht verstehen
-und dann sanktioniert werden. Sanktionen verscharfen schwierige

Lebenssituationen weiter. Von Sanktionen ist daher abzusehen.

9. Vertrauensbasierte Sozialberatung ausbauen

Die Gewdhrleistung materieller Leistungen zur Existenzsicherung
soll méglichst aus einer Hand erfolgen. Sie ist institutionell und
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konzeptionell von arbeitsmarktpolitischer Férderung zu trennen.
Sozialberatung als drittes Element muss unabhdngig, eigenstdén-
dig, vertraulich, ermutigend und lebenslagenbezogen sein. Sozial-
arbeit braucht das Einvernehmen von Helfenden und Leistungsbe-
rechtigten. Die soziale Infrastruktur ist auszubauen.

Die Gewahrung und Bescheidung von Grundsicherungs-
leistungen sollte unabhangig von arbeitsmarktpolitischen Erwa-
gungen in eigenstandiger Tragerschaft organisiert werden. Die
materielle Gewahrleistung des Existenzminimums soll fir die Leis-
tungsberechtigten nach SGB I, XIl und AsylBLG einheitlich sein. Es
besteht ein einheitlicher Anspruch auf Grundsicherung.

Die Gewdhrleistung arbeitsmarktpolitischer Hilfeleistungen
sollte fiir alle Erwerbslosen einheitlich und unter gleichen Bedin-
gungen fir die Leistungsberechtigten durch die Bundesagentur
fir Arbeit erfolgen. Die Kosten fiir die Arbeitsmarktférderung von
Grundsicherungsbeziehenden sowie von Erwerbslosen ohne mate-
riellen Leistungsanspruch sollen aus Steuermitteln finanziert und
der Agentur fiir Arbeit erstattet werden. An die Stelle von Sanktio-
nen soll die Entwicklung von Anreizsystemen durch die Finanzie-
rung eines besonderen Aufwands und von Zuverdienst-Ausfallen
bei den Leistungsberechtigten treten.

Soziale Beratung, die Vermittlung sozialarbeiterischer Hilfen
und die Vermittlung an andere Fachdienste missen auf der Grund-
lage von Freiwilligkeit und im Rahmen einer eigenen Professionali-
tat erfolgen. Zwar schaffen solche Hilfen grundlegende Vorausset-
zungen fur einen besseren Arbeitsmarktzugang. Ihr Sinn und ihre
Fachlichkeit lassen sich nicht in arbeitsmarktpolitischen Erfolgs-
zahlen messen, kénnen aber mit dem Maf3stab der Verbesserung
der subjektiven sozialen Lebenssituation gemessen und evaluiert
werden. Vereinbarungen Uber Hilfen werden einvernehmlich ge-
troffen. Ein flaichendeckendes Angebot von unabhéngigen Sozial-
beratungszentren, die weitergehende Hilfen vermitteln, muss diese
Eigenstandigkeit gewahrleisten und sich selbststandig vernetzen.

Organisatorisch wirde ein Hilfesystem mit drei Bereichen
entstehen:
®  Die Gewahrleistung materieller Leistungen zur Existenzsiche-

rung soll moglichst aus einer Hand erfolgen. Bestehen neben

der Grundsicherung weitere Anspriiche wie etwa Lohnersatz-
leistungen, Kindergeld oder Elterngeld, sollten diese insge-
samt von einer Leistungsabteilung gepriift, gewahrt, verrech-
net und einheitlich beschieden sowie ausgezahlt werden.

®  Diearbeitsmarktpolitische Férderung erfolgt unabhangigvon
der materiellen Leistungsgewdhrung. Alle Erwerbslosen wer-
den in einem einheitlichen System der Arbeits-, Ausbildungs-
und Weiterbildungsforderung bedarfsgerecht und zielgrup-
penspezifisch betreut.

®  Auch sozialarbeiterische Hilfen erfolgen eigenstdndig. Hier-
fir werden kommunale (Erst-) Anlaufstellen fiir Menschen mit

Hilfebedarfen gebildet. Sie vermitteln spezialisierte Hilfen.

Diese Einrichtung wird durch einen Verbund der Trager der

sozialen Arbeit getragen.

10. Selbsthilfe und Selbstorganisation fordern

Die Selbstorganisation der Betroffenen muss ein Kernziel ei-
ner reformierten Grundsicherung werden. Die Ermdchtigung der
Menschen (Empowerment) hat einen eigenen Stellenwert. Sie ist
Grundlage fiir politische Beteiligung, Gestaltung der Gesellschaft
und selbstbestimmtes Leben.

Soziale Hilfen, Dienstleistungen und Beratung unterstiitzen
die Leistungsberechtigten entsprechend ihrem Wunsch- und Wahl-
recht. Soziale Arbeit ist einerseits professionelle Leistungserbrin-
gung. Andererseits setzt sie die Férderung der Selbstorganisation
von Betroffenen und die Einrichtung von Ombudsstellen voraus:

Selbstorganisation umfasst auch politische Organisation und
Interessenvertretung, Selbsthilfe-Beratung sowie die Gestaltung
eigener Raumlichkeiten und Treffpunkte mit verschiedenen sozi-
alen, kulturellen oder sportlichen Aktivitaten. Selbstorganisation
soll auch durch Beschéftigungsférderung bei Schaffung hauptamt-
licher Stellen unterstiitzt werden. Die Moglichkeit der Selbstorgani-
sation durchzieht alle Ebenen einer demokratischen Gesellschaft.
Betroffenenvertretungen missen einen gesicherten Status mit ei-
genen Mitteln bekommen. Sie miissen genauso selbstverstandlich
werden wie etwa Betriebsrate, Studierendenvertretungen, Gremi-
en der Selbstverwaltung oder Interessenvertretungen an Schulen.
Sie sollen auch bei der Einrichtung von Ombudsstellen gleichbe-
rechtigt mitwirken, die bei Konflikten zwischen Leistungsberech-
tigten und Amtern vermitteln.

) Beratung in Zwangskontexten
kann nicht erfolgreich sein.

Professionelle Sozialarbeit zeichnet sich durch eine hohe Er-
gebnisqualitdt im Sinne einer verbesserten sozialen Teilhabe aus.
Im Sozialraum missen verschiedene Beratungsstellen fiir unter-
schiedliche Problemlagen bereitstehen. Der Zugang zur sozialen
Beratung soll wenig institutionalisiert oder formalisiert sein, also
niedrigschwellig. Direkte Ansprechpartner sind vorhanden und der
Verschwiegenheit verpflichtet. Die Beratung erfolgt freiwillig. Be-
ratung in Zwangskontexten kann nicht erfolgreich sein. Ein funkti-
onierendes und dokumentiertes Fallmanagement sichert die Qua-
litdt des Beratungsprozesses und unterliegt einem umfassenden
Datenschutz. Kompetenzen und Netzwerke der Betroffenen wer-
den gemeinsam herausgearbeitet und gestérkt. Auch die Definiti-
on von Problemen erfolgt gemeinsam und wird nicht verordnet.
Vereinbarungen erfolgen einvernehmlich. Es wird nicht nur am Pro-
blem, sondern gemeinsam mit den beteiligten Personen an einer
Verbesserung ihrer Situation gearbeitet.

Ein Kontext hoheitlicher Verwaltung erzeugt nicht das not-
wendige Vertrauen und fiihrt beiderseits zu taktischem Handeln,
das zur Problemlésung wenig beitragt. Darum muss soziale Bera-
tung von der Erflllung hoheitlicher Aufgaben getrennt sein.
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La qualite, c’est moi!

Beratungspraxis weist den Weg

zum Paradigmenwechsel im Qualititsmanagement

«La qualité, c’est moil» - Auf diese Formel kdnnte sich die Ergebnis-
se unserer Untersuchung zu der Frage, was Beratende in Bildung
und Beruf als ihren individuellen Erfolg verstehen, bringen lassen.

Die ersten Ergebnisse zur erhobenen Erfolgseinschéatzung
von aktiven Beraterinnen und Beratern, im Wesentlichen aus der
deutschen Befragung, wurden im ,,dvb forum* 1/2015 und (zusam-
mengefasst) in der Schweizer Zeitschrift ,Panorama“ 6/2015 dar-
gestellt und interpretiert. Daraus ergab sich zunachst eine vor-
nehmlich subjektive Erfolgsbetrachtung durch die Beratenden
und es zeigte sich ein teils ausgepragter Konflikt zwischen Organi-
sationsanforderungen und einer von Beratenden definierten pro-
fessionellen Herangehensweise. Auf den Kunden ausgerichtete
Beratung mit dem Ziel von individueller Zufriedenheit bei Ratsu-
chenden gilt dabei als zentrales Kriterium, wobei sich diese sub-
jektive Erfolgswahrnehmung nicht von externen Mess- oder Cont-
rolling-Verfahren beeinflussen lasst.

Im Folgenden steht nun die erweitere Auswertung der An-
gaben aus den Partnerldndern Schweiz, Tschechien, Spanien,
Frankreich, Niederlande und Polen sowie eine zusammenfassen-
de, vergleichende Wertung im Mittelpunkt. Dabei ist die teilweise
voneinander abweichende Erhebungsmethodik, die den jeweiligen
landesspezifischen bzw. verbandsinternen Bedingungen geschul-
detist, in Rechnung zu stellen. Auch ist darauf hinzuweisen, dass es
sich nicht um eine reprasentative Studie handelt, deren Ergebnis-
se ohne weiteres verallgemeinerbar sind. Vielmehr wurde bewusst
die Form einer erweiterten Kasuistik mit vornehmlich narrativen
Erhebungsmethoden gewdhlt, sodass die Ergebnisse Hypothesen
generierenden Charakter haben. Gleichwohl lassen die Stichpro-
bengroRe in einigen Landern (z.B. Polen) starker belastbare Aus-
sagen zu. Angewandt wurden sowohl schriftliche Befragungen
und Paneldiskussionen als auch narrative Interviews mit inhalts-
analytischer Auswertung. Aus dieser Gesamtdarstellung von in-
ternationalen Ergebnissen ergeben sich unterschiedliche und teils
umfassende Informationen flir weitere oder vertiefende Untersu-
chungen. (Zur besseren Einordnung sind in der Anlage die Untersu-
chungsfragen dargestellt).

Schweiz

Individueller Beratungserfolg wird aus Sicht der Beratungskrafte
empfunden,
®  wenn der Klient* zufrieden mit der Beratung ist
und man gemeinsam mit ihm mégliche Berufslésungen
erarbeiten konnte,
®  wenn er spater ein Feedback gibt, welchen Beruf
oder welche Schule er gewdhlt hat,
®  wenn er die Beratung anderen weiterempfiehlt und
®  wenn erden ausgegebenen Feedback-Bogen
kommentiert zurlicksendet.

Erfolgreich fur den Klienten verlauft eine Beratung dann,

®  wenn ersich verstanden fiihlt,

®  eroffen tbersich und seine Vorstellungen berichten kann

®  das Gesprach ihm hilft, Perspektiven und Lésungen fir sich
zu finden.

Dabei werden - ganz im Sinne des systemischen Beratungsan-

satzes - die Einbeziehung des Umfeldes des Klienten sowie der

Erwartungen von Eltern und Freunden (,wichtige Andere®) als

grundlegend erachtet.

InBezug aufdie fachliche Ausrichtung erfolgt die Methodenwahl
jenach Fragestellung des Klienten. Oft werden auch Tests verwendet,
wobei man sich hier an den Empfehlungen der Diagnostik-Kommis-
sion des Schweizerischen Dienstleistungszentrums Berufsbildung/
Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung (SDBB) orientiert.

Die Rahmenbedingungen fiir die Beratung werden vorgege-
ben, die Ziele im Team und vom Vorgesetzten festgelegt. Der Grad
an Zielerreichung ist Gegenstand von Mitarbeitergesprachen. Die
finanziellen Ressourcen sind derzeit noch gut und sollten auf die-
sem Stand erhalten bleiben, was jedoch in Zukunft wahrscheinlich
nicht gelingt.

1) AusschlieBlich aus Griinden der leichteren Lesbarkeit
wird die ménnliche Form verwendet.
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Kategorien fiir ein narratives Interview*:
Was verstehen Sie, als Beratende(r), unter individuellem Erfolg?

Berater
Well-beeing: persénliche Zufriedenheit,
Gefiihl, geholfen zu haben
Erfolg beim Ratsuchenden,
Zufriedenheit mit dem Gesprach
2.1. Prozess einschlieRlich Atmosphare
2.2. Ergebnis (Output und Transfer)
Leistungsmotivation:
Messung an Standards, Herausforderung bestanden
In Bezug auf die Integration (Handlungsebene)
im Beruf, bzw. in der Schule
Fachlichkeit des Beratenden
5.1. Angemessenheit der Methoden (operative Theorien)
5.2. Angemessenheit der Berufswahl
und Berufsentwicklungstheorien (Objekttheorien)
Zielvereinbarung erfolgreich abgeschlossen
Zunahme der individuellen Entscheidungskompetenz
Zufriedenheit wichtiger Bezugspersonen
Abnahme der Hilfsbedirftigkeit

Organisatorischer Rahmen

Den institutionellen Vorgaben gentigen
Selbstbild der Organisation (Cl) geniigen
(durchaus auch intrinsisch)

Dem Vorgesetzten /Team geniigen

(also von auRen gesetzten Erwartungen)

Die Professionalitat der Berufsberatung ist dadurch sicherge-
stellt, dass nur diplomierte Beratungskrafte mit einem Master in
Psychologie angestellt werden. Weiterbildungsmoglichkeiten be-
stehen intern, Gberregional und durch den SDBB.

Das Image der Berufsberatung und die Kompetenzen der Be-
ratungskrafte sind als hoch einzuschatzen.

Die befragten Beratungskrafte vertreten die Meinung, dass
die Berufs- und Studienlaufbahnberatung einen grofRen Beitrag zu
den gesellschaftlichen Zielen, zur Vermeidung der Jugendarbeits-
losigkeit und zur Integration durch Migrationsberatung (auch in
Verbindung mit Auslandervereinigungen) leistet.

Als wichtig erscheint, dass die Neutralitat der Beratung ge-
wahrleistet ist, dass zu einem guten Marktausgleich beigetragen
wird sowie bei Schiilern die Eltern einbezogen werden.

Positiv beurteilt wird die Einflihrung der ,,Cité des metiers®
wie in der Franzdsischen Schweiz, die alle Beratungsdienste (Be-
rufs-, Studien- und Laufbahnberatung, Integrations- und Reha-Be-
ratung) unter einem Dach vereint und so die inter-institutionelle
Kooperation erleichtert.
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Wettbewerb /Competition mit anderen Dienststellen
Zufriedenheit mit Ressourcen
(wie sorgt die Organisation fiir mich?)

Berufsberatung als Profession

Fachlichen Standards geniigen (intrinsisch / extrinsisch)
Berufsberatung als Profession im Sinne

von Kompetenzdarstellung (Image)

Zugehorigkeit zur Fachorganisation,

die Standards tberpriift

»Berater Habitus“

Selbstentwicklung / Selbst-Reflexion

Gesellschaftliche Verpflichtung

Gefiihl, einen Beitrag zu gesellschaftlichen Zielen
zu leisten, z. B. Migration, Soziale Gerechtigkeit
Bedeutung der Berufsberatung

in der Gesellschaft betonen

Beitrag zu einem guten Arbeitsmarktausgleich
3.1. Ausindividueller Sicht

3.2. Aus Sicht des Betriebes

3.3. Aus Sicht der Bildungsinstitution

Beratung unter Sanktion angemessen durchfiihren
Idee der Sozialversicherung / des Sozialstaates

* Entwickelt von Professor Dr. Bernd-Joachim Ertelt, Mannheim

Tschechien

Flr Tschechien liegen zwei Berichte vor, einer aus dem Bereich der
beruflichen Beratung im Schulsystem und einer aus der allgemei-
nen Berufsberatung.

Die berufliche Beratung in Schulen wird durch speziell ausge-
bildete Lehrkrafte mit einer Zusatzqualifikation in Bildungs- und
Berufsberatung durchgefiihrt. Fir die meisten dieser Lehrer stellt
die Berufsberatung einen sehr wichtigen Teil ihrer derzeitigen Ta-
tigkeit dar, und sie méchten sich in Zukunft dieser Aufgabe noch
intensiver widmen.

Die Angebotsformen der beruflichen Beratung in den Schulen
reichen von der Individualberatung und Informationsveranstaltun-
gen fur Schiler und Eltern, Workshops zur Berufswahl, zusammen
mit Arbeitsémtern, Arbeitgebern und Hochschulen bis zu ,Mi-
ni-Festivals“ Uber Bildungs- und Berufsmoglichkeiten. Aulerdem
sind Themen der Berufswahlin die Curricula der Schulen integriert.

Obgleich die Arbeit der Berufsberater an den Schulen in
Tschechien einen erheblichen Umfang aufweist, spliren die Bera-
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tungskrafte Mangel in ihrer Fahigkeit, den Schiilern und Studen-
ten berufsbiografische Gestaltungskompetenzen (Career Manage-
ment Skills /CMS) vermitteln zu kdnnen. Dadurch sei die Fahigkeit
der Schiiler zur Planung und Gestaltung ihrer eigenen Laufbahn
nicht ausreichend entwickelt.

Aus Sicht der Befragten sollte die berufliche Beratung an den
Schulen in Tschechien in Zukunft zeitlich und qualitativ ausge-
weitet werden. Dazu zédhlen die Verbesserung des Workloads, die
Schaffung einer eigenstandigen Position als Berufsberater und
eine erweiterte Berlicksichtigung der Thematik in den Lehrpla-
nen. Gefordert werden auch ein gréRerer finanzieller Spielraum
in Bezug auf die Materialien, eine Anhebung der Professionalisie-
rung und eine Steigerung der gesellschaftlichen Anerkennung der
Berufsberatung.

Die Angaben zur allgemeinen Laufbahnberatung in Tschechi-
en beruhen auf einer schriftlichen Befragung von selbstdndigen
Berufsberatern und solchen, die in Arbeitsdmtern, Bildungsein-
richtungen und Nichtregierungsorganisationen beschéftigt sind.
Im Durchschnitt verfiigen sie iiber 13 Jahre Berufserfahrung, arbei-
ten mit Klienten aller Altersstufen und beruflichen Anliegen.

Nahezu alle Befragten sind mit ihrer gegenwartigen Praxis in
der Berufsberatung zufrieden. Sie betrachten diese Tatigkeit als
nutzbringend, wichtig, kreativ, vielfaltig, unabhéngig und gesell-
schaftlich anerkannt. Diese Faktoren sind die Hauptquelle fiir die
Berufszufriedenheit der Berater.

Die Arbeitsbedingungen lassen genligend finanziellen und
zeitlichen Spielraum fiir eine selbstgestaltete und intensive Bera-
tung der Klienten. Diejenigen Befragten, die sich nicht zufrieden
dufllern, beméngeln die nicht ausreichende Zeit, nicht valide Infor-
mationen und eine unzureichende Besoldung.

In Bezug auf die Qualitét ihrer Arbeit sprechen sich die meis-
ten Berater fiir eine eigene Evaluationsmethode, die vornehm-
lich auf dem Feedback der Klienten beruht, aus. Teilweise wird
dies zu einem Gegenstand des Beratungsvertrags mit dem Kli-
enten gemacht. Einbezogen in das Feedback wird je nach bera-
terischem Vorgehen auch das soziale Umfeld, z.B. die Eltern oder
Bezugsgruppen.

Als Erfolgskriterien gelten die personliche Vorstellung tiber die
Gestaltung der professionellen Beraterrolle und die Entsprechung
des Anliegens des Klienten. Letzteres wird als Schlusselkriterium fir
den Erfolg betrachtet. Eingeschatzt wird dieses am Erreichen der Zie-
le, etwa Einmiindung in eine Arbeitsstelle oder einer Verbesserung
der eigenstandigen Laufbahngestaltung in Bildung und Beruf.

Die meisten Berater nutzen nicht das Instrument der Super-
vision, doch werden Probleme in der Arbeit mit Kollegen bespro-
chen. Interessenkollisionen mit der Organisation bestehen kaum
und wenn doch, so werden sie nach eigenem Ermessen geregelt.

Fir ihre Tatigkeit fihlt sich die Mehrzahl ausreichend qualifi-
ziert, doch wiirden eine Weiterbildung in neuen Beratungsansat-
zen und die Mdglichkeit eines kollegialen Austausches begriiRt.

Mehr als die Halfte der Befragten sind nicht Mitglied in einer
Berufsvereinigung. Voraussetzung fiir eine Mitgliedschaft in einer

solchen Dachorganisation waren aus ihrer Sicht die Moglichkeit
der Weiterbildung, des kollegialen Erfahrungsaustauschs, der
professionellen Weiterentwicklung, die Bereitstellung aktueller
Informationen und einer Plattform zur Sicherung eigener Interes-
sen und Bedirfnisse.
Folgende Anregungen kénnten nach Ansicht der Befragten
die Berufsberatung in Tschechien nachhaltig verbessern:
®  Supervision und Weiterbildung wahrend der Arbeitszeit,
finanziert durch den Arbeitgeber
®  Mehr Zeit fur die Berufsberatung im Bildungssystem
und in den Arbeitsamtern
®  Bessere technische Ausstattung
(vor allem Programme fiir die Datenverarbeitung)
L Bezahlbare, hochqualitative und permanente
Qualifizierung in neuen Beratungsansatzen
®  Beispiele fiir gute Beratungspraxis
®  Hochwertige Informationen tiber
Arbeitsmarktentwicklungen und Berufsberatung
®  Schaffung einer berufsstandischen Vereinigung
fur Berufsberatung in Tschechien
®  Losungder Finanzierungsfrage fur Berufsberatung (die Be-
zahlung durch Klienten, besonders solchen in sozialen und
finanziellen Notlagen ist falsch)
®  Gesetzliche Anderungen im Bereich des Arbeitsmarktes
kénnten zu mehr Arbeitsplatzen fiir die verschiedenen
sozialen Zielgruppen fihren
®  Marketing, eine verbesserte Medienprdsenz und
Professionalisierung der Berufsberatung in Tschechien.

Spanien

Hierzu liegen die Aussagen von insgesamt 26 Beratungskraften vor:
(20 weiblich, 6 méannlich) aus verschiedenen Beratungsbereichen
(in der Mehrheit mit Arbeitsmarktbezug, doch auch einige aus dem
Bildungsbereich), vornehmlich in &6ffentlichen Stellen. Die Fragen
konnten anhand einer 4-stufigen Skala (0=nicht zufrieden, 1=weni-
ger zufrieden, 2=zufrieden, 3= sehr zufrieden) beantwortet werden.
Die Ergebnisdarstellung erfolgt in Form prozentualer Verteilungen,
von Mittelwerten und Standardabweichungen.

Die Aussagen spiegeln eine relativ hohe persénliche Zufrie-
denheit der Berater wider, besonders in Bezug auf das Gefiihl, dem
Klient geholfen zu haben. Davon zeugt auch die empfundene gute
Gesprachsatmosphare. In einem gewissen Widerspruch dazu steht,
dass die Berater mit dem Beratungsprozess und der Umsetzung
der Ergebnisse beim Klienten nicht ganz zufrieden sind. Gleichwohl
ist die Berufsmotivation bei den Befragten aufierordentlich hoch,
wozu sicherlich das als positivempfundene Arbeitsklima beitragt.

In Bezug auf ihre eigene Laufbahn liegt der Mittelwert fiir die
Gestaltungskompetenz durchaus im positiven Bereich, doch be-
stehen hier groRere Unterschiede in der Beurteilung (relativ hohe
Standardabweichungen). Die meisten Berater haben jedoch nach
eigenem Bekunden ihre Karriereziele ganz oder teilweise erreicht
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und das bezieht sich auch auf die positive
Entwicklung ihrer Kompetenz im Verlauf ih-
rer Tatigkeit.

Im Gegensatz zu den positiven Urtei-
len bei den Fragen zur personlichen Zu-
friedenheit, Motivation und Performanz
stehen die eher niedrigen Bewertungen
der organisatorischen Rahmenbedingun-
gen, wie Image, Einverstandnis mit Super-
vision bzw. Team-Erwartungen, Wettbe-
werb mit anderen Beratungsdiensten oder
Ressourcen-Ausstattung.

Die Meinungen zur Beratung als Profes-
sion weisen durchweg eine sehr positive Ten-
denz auf. Dies betrifft die Bindung an profes-
sionelle und ethische Standards sowie die
Zugehorigkeit zu einer Berufsorganisation,
die diese Standards sicherstellt, vor allem
aber das Image eines Berufs, der spezifische
Kompetenzen verlangt. Doch sind die Be-
fragten im Durchschnitt nicht sehr zufrieden
mit den Méglichkeiten zur Selbstentwicklung
und Selbstreflexion, allerdings ergeben sich schaft nutzen.
hier grofRere Bewertungsunterschiede (wie
die relativ hohe Standardabweisung zeigt).

Durchaus positiv wird der gesellschaftliche Beitrag der Be-
rufsberatung bewertet. Dies betrifft vor allem den Arbeitsmarkt-
ausgleich, die Forderung sozialer Ziele, wie die Integration von
Migranten, soziale Gerechtigkeit, Chancengleichheit und die Ver-
besserung der Human-Ressourcen aus Sicht der Betriebe.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass die befragten Bera-
ter in Bezug auf die organisationsabhéngigen Aspekte ihrer Arbeit
eine hohe Zufriedenheit zeigen, was moglicherweise ein Spiegel-
bild subjektivempfundener erfolgreicher Beratungstatigkeit ist.

Frankreich

Die folgenden Ausflihrungen beruhen auf einer Befragung von
franzosischen Berufsberatern, die im Rahmen der Education nati-
onal in Schulen und im Beratungszentrum - dem CIO - tatig sind.
Voraussetzung fiir die Einstellung ist ein abgeschlossenes Psycho-
logiestudium mit anschlieRender studienmafiger Ausbildung zum
Berater (nach dem Selbstversténdnis liegt der Schwerpunkt der Ar-
beit auf den psychologischen Aspekten)

Basis der Auswertung sind die Ergebnisse von 402 Befragun-
gen. Die Befragung selbst war sehr umfangreich und bezog sich auf
alle Bereiche der Tatigkeit. Fir diese Auswertung wurden die rele-
vanten Fragen zusammengefasst.

|. Berater
Well-being und Motivation
Fast ausschlief3lich steht fir die Berater die Entwicklung des per-

Prof. Dr. Bernd-Achim Ertelt, Pro-
fessor fiir Berufs- und Wirtschaftspa-
dagogik, ist seit Jahrzehnten in der
akademischen Qualifizierung von Be-
ratungskraften der Berufsberatung im
In- und Ausland engagiert. Das Wissen
und die Erfahrung der Praxis der Be-

rufsberatung mochte er als wesentli-

chen Input fiir eine Beratungswissen-

sonlichen schulischen und beruflichen Pro-
jekts, die Information der Schiiler und ihrer
Familien im Vordergrund.

Die Ziele umfassen: Hilfe zur Entschei-
dungsfindung, Unterstlitzung bei der Ent-
wicklung des Selbstbewusstseins, Hilfe
gegen Schulversagen, Entwicklung ihrer Au-
tonomie und Unterstiitzung der Eltern bei
der Diskussion tiber die beruflichen Perspek-

tiven mit ihren Kindern.

Erfolg beim Klienten

Die Klienten schatzen sehr die Entwicklung
von beruflichen Perspektivenim individuellen
Gesprach und nicht die schlichte Information
durch zuvor verteilte Broschiiren etc. Die Re-
aktion der Klienten auf Hinweise des Beraters
bei unrealistischen Vorstellungen und Zielen,
sind eher negativ. War die berufliche Entwick-
lung erfolgreich, so erinnern sie sich regelma-
Rig nicht an den Prozess, den sie durchlaufen
haben. Andererseits wird bei Misslingen der
beruflichen Vorhaben die Verantwortung an
den verschiedensten Stellen gesucht.

Il. Organisatorischer Rahmen

1. Die Berater sind institutionell sehr an ihre Institution (CIO)
gebunden. Sie wiinschen sich fast ausschlieBlich diese An-
bindung, weil sie so ihre Neutralitat gegenuber den Schulen
gewahrtsehen. Sie lehnen aus diesem Grund auch eine Anbin-
dung an Gebietskorperschaften ab. Sie beflirchten in diesem
Fall eher eine Unterwerfung unter deren wirtschaftspoliti-
sche Ziele und die Unmoglichkeit, sich fiir eine Verminderung
der sozialen Ungleichheit einzusetzen.

2.  Eine private Beratung wird abgelehnt. Diese Tatigkeit musse
ein 6ffentlicher Service sein, der fiir alle - unabhangig vom so-
zialen Milieu oder Einkommen - zugénglich ist.

3. Die Organisation der Beratungsangebote im Schulwesen ist
fur die Berater essentiell. Die Moglichkeit, Klienten im CIO zu
empfangen, erscheint ihnen ebenso wichtig, wie die Beob-
achtung und Analyse der Orientierung und Eingliederung im
Rahmen der wirtschaftlichen Gegebenheiten sowie die Zu-
sammenarbeit in Gruppen.

4. Im CIO ist es moglich, die Erfahrungen im Rahmen einer kol-
lektiven Reflexion liber die Praktiken auszutauschen und zu
diskutieren. Es bleibt aber immer weniger Zeit (eineinhalb Ta-
ge pro Monat) angesichts der steigenden Probleme bei der
Orientierung, groRer werdender Anzahl sozialer Problemfalle
in schwierigem sozio-6konomischen Umfeld.

Gewdinscht wird einhellig eine systematische Supervision.

5. Das Arbeitsmaterial, wie z. B. die Testserien, wird vom Diens-

therrn gestellt und von den Beratern aus einem bestehenden



26 dvbforum 1-2016

La qualité, c’est moi!

Angebot ausgewahlt. 63% der Berater stellen aber fest, dass
die Ausstattung insgesamt ungentigend ist und die materiel-
len Bedingungen ihrer Arbeit schlechter werden.

Insgesamt gab es eine flinfseitige Liste mit Forderungen nach
berufsbegleitender Fortbildung, die nur zum kleinsten Teil
vom Bildungsministerium - dem Dienstherren - tatsachlich
angeboten werden.

Bemangelt wird auch, dass notwendige Wissensbereiche, wie
die Bildungssoziologie, die Okonomie oder auch die Arbeits-
soziologie, unterbelichtet bleiben.

11l. Berufsberatung als Profession

Die Berater verstehen sich in erster Linie als Psychologen, was sie
seit 1991 auch durchgangig sind. Abgelehnt wird von den meisten
Beratern jede Form der Mithilfe bei der Organisation des Uber-
gangs von der Schule in einen Beruf in Form der Vermittlung. Die-
se Haltung ist zu verstehen vor dem Hintergrund des in Frankreich
existierenden beruflichen Ausbildungssystems, das weit tiberwie-
gend in schulischer Form organisiert ist. Die Berufsberater sind in
den Prozess des Ubergangs von den allgemeinbildenden in die be-
ruflichen Schulen und in die Hochschulbildung sehr intensiv ein-
gebunden. Betont wird folglich die Rolle der Beratung bei diesem
Prozess.

Die Arbeit wird in fast allen Féllen in erster Linie in der indivi-
duellen Beratung (mit oder ohne Eltern) gesehen. 20% der Arbeits-
zeit werden flr kollektive Informationsveranstaltungen, z. B.in den
Klassen, aufgewendet. Spezielle Gruppenmafinahmen scheinen an
der starren Organisationsform der Schulen zu scheitern. Benutzt
werden Interessentests, psychologische Bilanzen (WISC 1V), aber
die Kenntnis und Beherrschung von Theorien und Methoden der
Beratung werden flr wichtiger gehalten.

Die Beratungsarbeit im Schulwesen wird als ein sehr wich-
tiger Mosaikstein in der Zusammenarbeit mit den Schulleitungen
und den padagogischen Teams (in franz. Schulen gibt es immer ei-
nen padagogischen Dienst fiir allgemeine Aufgaben und zur Unter-
stlitzung der Lehrkréafte) gesehen. Die Berater betonen dartiber hi-
naus aber auch die groRe Bandbreite ihrer Arbeit.

Bei allen Tatigkeiten wird die Einhaltung der Berufsethik als
Psychologen (z.B. das Berufsgeheimnis) hervorgehoben.

IV. Gesellschaftliche Pflichten

Die Berater sehen eine Verpflichtung zur Mitgestaltung der Gesell-
schaft vor allem beim Kampf gegen soziale Ungleichheit, im Einsatz
fur eine Demokratisierung der Bildung, bei der Information und Un-
terstlitzung Benachteiligter und Behinderter sowie nicht franko-
phoner Migranten.

Aufgrund ihrer Haupttétigkeit im Schulwesen und an den Uni-
versitaten ist es nicht erstaunlich, dass die Schule als Haupteinsat-
zort gesehen wird und demgegeniiber der Kampf gegen Arbeitslo-
sigkeit und fiir eine berufliche Inklusion nicht im Vordergrund steht.

Zusammenfassung:

Es ist bemerkenswert, dass trotz der sich verschlechternden Ar-
beitsbedingungen und der standig drohenden bzw. schon erfolg-
ten SchlieRungen von Beratungszentren (CIOs) (in manchen Schul-
bezirken ist eine Halbierung vorgesehen), der Stimmungsmache in
den Medien gegen die Notwendigkeit der Beratung und der relativ
niedrigen Gehalter, 90% der Berater ein starkes Interesse an ihrer
Tatigkeit betonen.

Niederlande

Befragt wurden in den Niederlanden Berater fiir Arbeitssuchende
und andere Erwachsenengruppen. (Die Beratung fiir Schiiler er-
folgt weitgehend durch Lehrer in den Schulen.)

I. Individueller Erfolg aus Sicht
der Berater und mit Blick auf die Ratsuchenden
Well-being des Beraters
Der Klient sollte die Fahigkeit gewonnen haben, eigene Entschei-
dungen auf der Basis von vertieften Einblicken in seine Situation zu
treffen und sich insgesamt sicherer fiihlen.

Festzustellen sei das flir den Berater an dem wachsenden Ver-
trauensverhaltnis des Klienten, seiner Motivation und Bereitschaft
zu eigener Aktion und am ,Glanz in seinen Augen*“.

Leistungsmotivation
Die Orientierung an Standards wird fir sinnvoll gehalten, soweit
der Berater sie kennt und bewusst einsetzt

Heiner Bleckmann studierte Jura und schloss dann ein Aufbaustudium ,Europaische
Integration® an der Uni Saarbriicken an.

Die berufliche Laufbahn in der Bundesagentur fiir Arbeit fiihrte Uber die Abibera-
tung, die REHA Il Beratung, akademische Arbeitsberatung, den Europaservice schlief3-
lich zum Beauftragten fiir die deutsch-franzésische Zusammenarbeit in der Berufsbe-
ratung. In diesen Funktionen hat erin den letzten 25 Jahren u.a. deutsch-franzosische
Fortbildungen fiir Berater, Lehrer und Schulleiter, grenziiberschreitende Begegnun-
gen von Schiilern zur Erkundung von Berufsbildungs- und Studienméglichkeiten in

den Partnerldndern und Wege fiir die grenziiberschreitende Berufsausbildung immer

in engster Kooperation mit den franzésischen Partnern erarbeitet. Jetzt engagiert er
sich u.a. fiir den Aufbau einer europdischen Arbeitsgruppe der Beratungspraktiker.
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Fachlichkeit
Messung der Resultate kann niitzlich und notwendig sein; wenn al-
lerdings eine Verbindung zu Standards hergestellt wird, kann das
zu einer Einengung der Flexibilitat des Beratungsprozesses flihren.
Der Berater sollte nach einer ersten Anliegensklarung die an-
gemessene, situationsabhangige Methode wahlen und diese auch
in der Folge variieren kdnnen in dem Bewusstsein, dass Methoden
lediglich Handwerkszeug darstellen.

Erfolg beim Ratsuchenden

Zufriedenheit mit dem Gespréach ist daran festzustellen, wenn der
Klient sich durch ein strukturiertes Gesprach in die Lage versetzt
sieht, eigenstdndig Aktionen fiir seine berufliche Einmiindung zu
unternehmen und dazu die notwendigen Tools bekommen hat. Er
sieht sich so nicht von aufien gesteuert oder bewertet, sondern
empfindet Wertschétzung.

Il.  Organisatorischer Rahmen

1. Da die Uberwiegende Anzahl der Karriereberater in den NL
selbstdndig arbeitet, sind institutionelle Vorgaben nicht exis-
tent oder kein Thema. Allerdings wird die Einhaltung des Ver-
haltenskodexes von NOLOC ( Beraterorganisation mit 2700
Mitgliedern; um Mitglied werden zu kdnnen, ist ein Bache-
lor-Abschluss nachzuweisen) fiir sehr wichtig gehalten, auch
um die Beratungsqualitat garantieren zu kénnen.

2.  NOLOC wird von Beratern als ihre Institution betrachtet, die
sehr viele Ressourcen fiir Information und Fortbildung an-
bietet. Allerdings werden gelegentlich Raumlichkeiten fir die
Fortbildung vermisst, die wohl aus finanziellen Griinden nicht
immer zur Verfligung stehen. Es wird ein aktives Verhalten der
Berater vorausgesetzt. Ratsuchende erwarten inzwischen,
dass ihre Berater bei NOLOC Mitglied sind.

Il.  Berufsberatung als Profession

1. Fachliche Standards werden von NOLOC definiert und setzen
eine kontinuierliche Weiterentwicklung durch Fortbildung
und Teilnahme an Supervision im Beruf voraus.

2. NOLOC-Kriterien sind: Zertifizierung als Nachweis der re-
gelméaRigen Teilnahme an Uberpriifungen der eigenen Be-
rufspraxis, fortlaufende Teilnahme an Weiterbildung (z.B. An-
eignung neuer Methoden und Training)

3.  FurFortgeschrittene ist die Registrierung bei CMI (Career Ma-
nagement Institute) wiinschenswert, um das erweiterte Ni-

veau des Beraters zu dokumentieren.

IV. Gesellschaftliche Verpflichtung

Grundsatzlich sehen die Berater einen sozialen Beitrag durch ihre
Tatigkeit; allerdings sind sie sich - vermutlich bedingt durch ihre
privatwirtschaftlich organisierte Tatigkeit - konkret dessen nicht
immer bewusst. Sie sehen eher den individuellen Beitrag in Fallen
von Burn-out, persdénlichem Unwohlsein, Abhangigkeit/Sucht etc.
aber auch bei Personalentwicklung oder Arbeitssuche.

Polen

Die Ergebnisse in Polen beruhen auf der Befragung von 153 Be-
ratern aus verschiedenen Bereichen, wie Offentlicher Arbeitsver-
waltung, Padagogisch-Psychologischen Beratungszentren, Schul-
beratung, Beratung junger Menschen mit speziellem Problem.
Nahezu alle Befragten sind Mitglieder im Nationalen Forum fiir le-
bensbegleitende Laufbahnberatung Polens. Durchfiihrung, Aus-
wertung und Ergebnisbericht erfolgten unter Leitung von Prof. Dr.
Czeslaw Noworol, Prasident des Nationalen Forums.

I. Quellen fiir individuellen Erfolg und Zufriedenheit als Berater
Die personliche Zufriedenheit (,Well-being“) der Berater speist
sich aus

®  einer guten Bewertung durch den Klienten

®  dem Gefihl, ihm wirksame Hilfe und

Unterstlitzung gegeben zu haben
®  dem Feedback seitens des Klienten, dass durch die Beratung

die eigenen beruflichen Ziele erreicht wurden.

Gemessen wird also priméran dem Gefiihl, dem Klienten in verschie-
denen Problemlagen, etwa Arbeitsplatzverlust, Langzeitarbeitslo-
sigkeit, Arbeitslosigkeit nach der Ausbildung, geholfen zu haben.

Mit Blick auf den Klienten wird das Beratungsgeschehen dann
als erfolgreich und zufriedenstellend empfunden, wenn
®  manihn beider Feststellung seiner Starken und Schwachen

durch professionelle Unterstiitzung weiterbringen konnte
®  esgelingt, einen guten Kontakt auch zu solchen Menschen

aufzubauen, die zuerst dem Beratungsprozess negativ
gegeniliberstanden
®  man positive Veranderungen i

m Leben von Arbeitslosen erreicht
®  derKlienteinenindividuellen Handlungsplan

umfassend realisieren kann
®  derBerater seine volle Kompetenz in den Beratungsakt ein-

bringen kann und angemessene Wege auch fir Klienten mit

verschiedenen Einschrankungen findet.
Aus den Bemerkungen der Berater geht auch hervor, dass das Ge-
fuhl, dem Klienten nitzlich gewesen zu sein, den grundlegenden
Motivationsfaktor darstellt, der sich umsetzt in professionelle
Pflichterfillung, die Uberwindung von Hindernissen und die Aktu-
alisierung der eigenen Kompetenzen.

Den Erfolg beim Klienten sehen die Berater vor allem dann
gewahrleistet, wenn der Klient nicht nur zufrieden mit dem Bera-
tungsergebnis ist, sondern auch ein positives Selbst-Image und ei-
ne angemessene Selbst-Einschatzung herausgebildet hat, was ihm
bei den Umsetzungsaktivitdten und der Uberwindung von Proble-
men die notwendige Energie gibt.

Fir die Feststellung der eigenen Leistungsbereitschaft sieht
die Mehrheit der Beraterschaft zwei Bezugspunkte, ndmlich den
Stand der eigenen Beratungsprofession und die Standards der Be-
ratungsorganisation. Aus den AuRerungen geht auch hervor, dass
fur die Beratungsarbeit im Bildungssystem seitens des Ministeri-
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ums keine Standards definiert sind, sodass sich die Schulberater
vor allem an ihrer intrinsischen Motivation orientieren.

Die Arbeitsbedingungen der Berater sind sehr unterschied-
lich und vermitteln zum Teil das Gefiihl der Arbeitsiiberlastung. Da-
riber hinaus mangelt es an einer Kooperation zwischen den ver-
schiedenen Abteilungen, sodass von hier aus keine Motivierung
durch ein kreatives Miteinander zu erwarten ist.

In Bezug auf ihre Expertise glauben so gut wie alle Berater,
dass sie die von ihrer Organisation und den Berufsstandards gefor-
derten Leistungen kraft ihrer professionellen Kompetenz voll er-
fullen. Sie kénnen die jeweils angemessenen operativen Theorien
und Diagnosetools flir Interessen, Werthaltungen, Personlichkeits-
merkmale sowie fachliche und tiberfachliche Kompetenzen ange-
messen bestimmen.

Als aufderordentlich wichtig fiir das Verstandnis der Beratung
als wissenschaftliche und praktische Disziplin werden die Berufs-
wahl- und -entwicklungstheorien (Objekt-Theorien) bezeichnet.

Fir das Eingehen auf die individuellen Unterschiede sind in
der Praxis die klassischen Ansatze, wie die psychodynamischen,
humanistischen und kognitiven Theorien sehr brauchbar.

Im Bereich der Berufswahlhilfe dominieren die Trait &
Factor-Theorie, der entwicklungsbezogene Ansatz, die Theorie der
Entscheidung und die holistischen Ansétze.

Nahezu alle Befragten verbinden den Beratungserfolg im Sin-
ne einer behavioristischen Vorgehensweise mit der Relativierung
irrationaler Annahmen und darauf aufbau-
ender verhaltensandernder Aktivitaten in

Thomas Roser studierte Beschafti-

Zufriedenheit. Man ist stolz, in einer gut organisierten, intelligen-
ten Institution zu arbeiten, die auf lokaler Ebene anerkannt wird,
weil sie nachweisbare Erfolge fiir die Gesellschaft und den Einzel-
nen vorweisen kann.

Gut ein Drittel nennt als Quelle eigener Zufriedenheit die Zu-
friedenheit mit dem Vorgesetzten. Dies gilt besonders dann, wenn
er ein Vorbild flir andere ist und man selbst weniger Stress empfin-
det durch die Gewissheit, sich in schwierigen Situationen auf seine
Unterstlitzung verlassen zu konnen.

Die Bewertung der eigenen beruflichen Entwicklung als Be-
rater hangt wesentlich von guten Erfahrungen in der eigenen als
auch in einer dhnlichen Organisation ab.

Ill.  Berufsberatung als Profession

®  Nahezu alle Befragten sind sich in Bezug auf die folgenden De-
finitionsmerkmale professionellen Verhaltens einig:
Erfillung der Mission als Berater

Selbst-Verwirklichung und Selbst-Entwicklung

Suche nach angemessenen Lésungen fiir komplexe Falle

Anerkennung durch die Kollegen, Supervisoren, die Organisa-
tion und die Verbandsmitglieder.

Eher verhalten fallen die Urteile Gber das Image der Berufsbera-
tung aus. In Polen ist es deshalb nicht sehr hoch, weil diese Tatig-
keit erst 1995 in die Klassifizierung der Berufe aufgenommen wur-
de. AuRerdem ist die Besoldung vergleichsweise niedrig, obgleich
ein zunehmender Bedarf an Berufsberatern
in den Bereichen Arbeitsmarktentwicklung,

Richtung auf ein zuvor vereinbartes Ziel (vgl.
auch A. Ellis).

Die Befragten sehen die Entwicklung
ihrer Expertise vor allem durch ihre profes-
sionellen Erfahrungen, spezifische Trainings
(etwa beziiglich neuer Tools) und Supervisi-
on, Peer-Learning sowie durch Riickmeldung
Uber den Verbleib friiherer Klienten. Doch es
gibt auch Kritik an den teilweise nicht aus-
reichenden Méglichkeiten, die eigene Bera-
tungskompetenz weiter zu entwickeln.

Il.  Zufriedenheit mit den organisatori-

schen Rahmenbedingungen
Als wichtig werden positive Bewertungen
durch Vorgesetzte (obgleich diese nicht im-
mer Fachleute in Berufsberatung sind), Pra-
mien und andere Vergiinstigungen, indivi-
duelle berufliche Forderung, etwa durch
Weiterbildung, Teilnahme an Fachkonferen-
zen sowie die Einbindung der Beratungsta-
tigkeit in polnische und europaische Netz-
werke und Projekte, erachtet.

Zwei Drittel der Befragten betonen das
Image der Organisation als eine Quelle ihrer

gungsorientierte Beratung in Mann-
heim und Berufs-/organisationsbe-
zogene Beratungswissenschaft in
Heidelberg. Er interessiert sich insbe-
sondere fiir die Steigerung von Bera-
tungsqualitat und die Foérderung der
Laufbahnentwicklung bei Ratsuchen-
den. Mit neuen Erkenntnissen aus der

Praxis mochte er Impulse fiir qualitati-

ve Fortschritte bei Rahmenbedingun-

gen und Konzepten der beruflichen
Beratung geben.

durch Organisationswandel in den Betrieben
und veranderte Erwartungen der Arbeitge-
ber, multikulturelle Beratung und neue Bera-
tungsmodelle in Europa zu konstatieren ist.

Auch gibt es Hinweise, dass die Hoch-
schulen in ihren Studienprogrammen fir
Bildungs- und Berufsberatung keinen aus-
reichenden Praxisbezug aufweisen, so dass
sich die Absolventen oftmals fiir eine Nach-
qualifizierung in einer anderen Tatigkeit
entscheiden.

In Polen gibt es zwei Beraterassoziationen:
Die 1990 gegriindete Vereinigung flr Schul-
und Berufsberatung (SDSiZ), die aber weder
Beratungsstandards noch die Qualitdt der
Tatigkeit verifiziert.

Das seit 2000 bestehende Nationale
Forum fiir Lebensbegleitende Beratungs-
politik (NFDK), das Beratern aus allen Berei-
chen offensteht. Das NFDK ist in 13 Regionen
vertreten und hat zahlreiche Mitglieder, vor-
nehmlich Berufsberater aus 6ffentlichen Ar-
beitsdmtern. Es verifiziert Standards und die
Qualitat der Beratung durch Weiterbildung



La qualité, c’est moi!

dvb forum 1-2016 29

mit Zertifizierung und gibt psychometrische Testverfahren und
Fachliteratur heraus. Die ,Kunst des Beratens“ wird von nahezu
allen Befragten mit den Begriffen ,Leidenschaft“ und ,Berufung”
verbunden.

Die institutionellen Bedingungen der Beratungstatigkeit las-
sen allerdings zu wenig Raum fiir die persénliche Weiterentwick-
lung und die Selbstreflexion. Auferdem vermissen die Befragten
einen einheitlichen Status flir Berater in Polen und die Einbettung
in ein wirksames nationales Beratungssystem.

IV. Die gesellschaftliche Verpflichtung

Die gesellschaftlichen Verpflichtungen sehen die Berufsberater vor
allem in ihrem Beitrag zur erfolgreichen Einmiindung in den Beruf
und zur Entwicklung individueller Berufslaufbahnen, zur Praventi-
on gegen Jugendarbeitslosigkeit und - im Abstand - zu einer euro-
pdisch orientierten Laufbahn (ohne die eigene nationale Identitat
zu vernachlassigen).

In Bezug auf die gesellschaftliche Bedeutung der Berufsbera-
tung fiihren die Befragten eine umfangreiche Liste an Leistungen an:
®  Anleitung zu einem Lebensentwurf fiir Bildung und Beruf

mit Nennung der Bereiche, in denen der Einzelne seine

Fahigkeiten und Kompetenzen einbringen kann (100%).
®  Forderung angemessener Bildungs-

und Berufsentscheidungen (98%).
®  Reduzierung der Probleme beim Berufseinstieg (99%).
®  Bessere Kenntnisse der Moglichkeiten

in Bildung und Beschaftigung (96%).
®  Forderung des Managements der Human-Ressourcen,

etwa durch Teilnahme an EU-Programmen (90%).

s Uberbriickung der Liicke zwischen Angebot

und Nachfrage am Arbeitsmarkt (95%).

Mit Blick auf das Bildungssystem sollte deutlich werden, dass es kein
lebenslanges Lernen ohne Berufsberatung gibt, dass die Berufsbera-
tung zur Entwicklung des Dualen Systems der Berufsbildung beitragt
und auch zur Einflihrung moderner Bachelor- und Master-Studiengan-
ge in Berufsberatung in Kooperation mit ausgewiesenen Hochschulen
in Europa beitragt. Als wichtig erachtet werden eine Modernisierung
der bestehenden o6ffentlichen Beratungsdienste und die Forderung
privater Beratungsangebote als Ergdnzung dazu.

Deutschland

Die Ergebnisse der rund 30 narrativen Interviews wurden im Uber-
blick bereits friiher veroffentlicht!. Sie werden hier zusammenge-
fasst wiedergegeben und in die vergleichende Interpretation mit
den Partnerldndern einbezogen.

Im unmittelbaren Beratungsgeschehen betrachteten die Be-
ratenden den Erfolg fast durchgéngig als vornehmlich subjektiv
empfundene Angelegenheit. Seine Feststellung erfolgt lber die

1) vgl. Ertelt/Rdser/Bleckmann, 2015a, S. 4ff.; Ertelt/Réser/Bleckmann, 2015b, S. 24f.

personliche Erfahrung, ob man den Ratsuchenden in seiner eigen-
standigen Berufsentscheidung (auch unter Einbeziehung der El-
tern bei Jugendlichen) weitergebracht hat. Die Zufriedenheit des
Ratsuchenden gilt als zentrales Erfolgskriterium, wobei es weniger
um eine systematische Erhebung (schon gar nicht durch Externe)
geht, sondern um den unmittelbaren Eindruck im Einzelfall.

Ferner gibt es Hinweise auf eine innere Wertordnung (Bera-
tungsethik), an der man das personliche ,Well-being“ misst, auch
unabhdngig von Ratsuchenden.

Die leistungsmotivationalen Bezlige werden an dem Wunsch
deutlich, primar die Handlungsfahigkeit des Ratsuchenden zu stér-
ken, in dem Bewusstsein, dass bestimmte Standards der Bera-
tungsorganisation zu beriicksichtigen sind.

Die Bedeutung von Berufswahltheorien und operativen The-
orien fir die Beratung werden anerkannt, doch wird ihre Anwen-
dung nur mit Blick auf den einzelnen Ratsuchenden als sinnvoll er-
achtet, ist also nicht Selbstzweck.

Einer beraterischen Zielvereinbarung (im behavioristischen
Sinne) stehen die Beratenden eher distanziert gegeniiber. Offen-
bar werden hier negative Assoziationen mit der ,Eingliederungs-
vereinbarung“ (SGB Il) wach. Wenn Zielvereinbarungen akzeptiert
werden, dann vor allem als Hilfe fiir den Ratsuchenden.

Die organisatorischen Rahmenbedingungen diirfen nach An-
sicht der Beratenden eine unabhéngige Beratung nicht behindern.
Es gibt Hinweise darauf, dass deshalb manche organisatorische
Vorgabe ,eigenstandig® interpretiert und befolgt wird. Dies be-
trifft auch das Verhaltnis zu den Vorgesetzten. Andererseits gibt es
Stimmen, die die Freiheiten der Berufsberatung innerhalb der BA
lobend hervorheben.

Die Berufsberatung als Profession zeigt sich nach Ansicht der
Befragten vor allem in der Kompetenz und intrinsischen Motivation
des Beratenden. In Bezug auf einen eigensténdigen ,Berater-Hab-
itus“ sind die Meinungen gespalten. Als wichtig wird jedoch die Zu-
gehorigkeit zu einer Berater-Organisation betrachtet.

Einheitlich wird die gesellschaftliche Bedeutung der Berufs-
beratung vor allem mit Blick auf ihren Beitrag zur Chancengleich-
heit betont. Doch auch hier ist der Fokus immer wieder auf den ein-
zelnen Ratsuchenden gerichtet. Insgesamt fiel bei den narrativen
Interviews auf, dass Aussagen zur ,gesellschaftlichen Verpflich-
tung® vor allem im Nachfrageteil gemacht wurden. Dies kdnnte da-
rauf hin deuten, dass dieser Aspekt fiir den einzelnen Beratenden
nicht von primarer Wichtigkeit ist.

Diskussion

Die Zufriedenheit des Ratsuchenden ist das zentrale Erfolgskriteri-
um, doch bleibt offen, ob dieses eher situativ oder eher mittelfris-
tig zu verstehen ist und ob es auf systematischer oder fallweiser
Rickmeldung beruht. Die Ablehnung externer Erhebungen ist wohl
der Tatsache geschuldet, dass sich der Beratende offenbar sehr der
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Schwierigkeit bewusst ist, alle intervenierenden Variablen bei ei-
ner objektiven Feststellung der Zufriedenheit der Ratsuchenden
angemessen berticksichtigen zu konnen.

Die Betonung der Subjektivitat der Erfolgswahrnehmung -
auch unabhangig vom Beratenen - findet ihre Begriindung in ei-
nem eigenstandigen Ethikbezug (,Anwaltschaft fiir den Ratsu-
chenden®, fachliche Empathie als personlicher WertemaRstab
- auch mit christlich-humanistischem Hintergrund) und in dem
Wunsch nach Einhaltung bestimmter Standards.

Kritisch zu sehen ist die Distanz zu den grundlegenden Theo-
rien der Berufsentwicklung und Beratung, die moglicherweise auf
einer nicht ausreichend differenzierten Beschaftigung damit be-
ruht. So lieRe sich etwa das Missverstandnis hinsichtlich der Funk-
tion einer Zielvereinbarung im Beratungsgesprach deuten. Positiv
ist aber anzumerken, dass fachliche Vorgaben nur insofern akzep-
tiert werden, wie sie dem Ratsuchenden nutzen.

In den Bewertungen zu den Rahmenbedingungen spiegelt sich
ein bisher kaum geldster Konflikt zwischen den Anforderungen der
Organisation und den Anforderungen einer selbstdefinierten pro-
fessionellen Herangehensweise wider. Ein wesentlicher Grund fiir
diese unbefriedigende Situation ist moglicherweise, dass in der Be-
raterschaft noch keine eigenstandige Professionsbildung und dem-
entsprechend keine tragfahige Definition des Status als Berater
existiert. Umso wichtiger erscheint den Befragten daher die Zugeho-
rigkeit zu einer Berater-Organisation, der offenbar eine wesentliche
identitétsstiftende Funktion zukommt. Hier bietet sich ein Blick tiber
die Grenzen an. In Frankreich hat z.B. seit fast zwei Jahren der Kampf
der franzosischen Kollegen in der ACOP (franz. Beraterverband) zu
einer Gleichstellung der COP (Berufsberater und Psychologe) mit an-
deren Psychologen im Offentlichen Dienst gefiihrt.

In der Sicht auf die gesellschaftliche Bedeutung der Berufsbe-
ratung steht die Anwaltschaft fiir den Einzelnen deutlich im Vorder-
grund: ,Keiner soll verloren gehen®.

Fazit und Weiterungen

Auch im internationalen Vergleich zeigt sich die Dominanz der sub-
jektiven Erfolgsfeststellung bei den Beratungspraktikern, die nicht
nur weitgehend unabhéngig gedacht wird von sogenannten objek-
tiven Messverfahren durch Externe, sondern auch teilweise von
systematischen Riickmeldungen durch Klienten. Wir haben dieses
bereits friiher als Reaktion auf die in jedem Beratungsgesprach er-
fahrene Einzigartigkeit, auch beziiglich der Interaktivitat mit den
situativen intervenierenden Variablen, interpretiert.

Wenn also das ,,Gefiihl, dem Klienten geholfen zu haben* fiir
den Praktiker die wesentliche BewertungsgroRe flir das Gelingen
der Beratung darstellt, muss dies Anlass sein fiir eine vertiefte wis-
senschaftliche Beschaftigung mit dieser Sicht der Praxis. Im Mit-
telpunkt stehen nicht mehr die Entwicklung immer neuer Katalo-
ge bzw. Systeme zum Qualitdtsmanagement mit dem Anspruch,
die Praxis misste diese rezipieren und sich daran messen lassen,
sondern die wissenschaftliche Neugier und ,Demut®, die lebendige

Praxis als Partnerin zu betrachten und die dort vorhandene Bera-

tungskompetenzen unvoreingenommen aufzunehmen. Schon fri-

her driickten Hofer und Papastefanou (1996, S.52f.) ihre Skepsis et-

wa in Bezug auf die Handlungsrelevanz von Berufswahltheorien fiir

die Beratungspraxis aus. Verantwortlich dafiir seien, dass

®  die von der Wissenschaft bereit gestellten Modelle und Me-
thoden als zu unzuldnglich und liickenhaft angesehen werden

®  Forschungsergebnisse oft als trivial bezeichnet werden, be-
sonders wenn sie den eigenen Uberzeugungen widersprechen

®  wissenschaftliche Erkenntnisse unsachgemaR umgesetzt
werden, vor allem wegen unzureichender Ausbildung

®  sich Probleme aus der Inkongruenz von Theoriesprache und

Praxissprache ergeben.

Aus unserer Sicht ware flir die praktische Beratungsarbeit die fallbe-

zogene Konvergenz gangiger Theorien im Sinne eines wissenschafts-

geleiteten Eklektizismus zu fordern. Doch dies erscheint nicht ohne

Probleme moglich, denn manche theoretischen Ansatze haben eine

Distanz zur Praxis, bedingt durch das mangelnde Interesse der ein-

zelnen Vertreter dieser Theorien an einer solchen Konvergenz (vgl.

Schulz, 2014, S.72ff.). Ein umfassender und praxisbezogener Ansatz

musste hingegen folgende Charakteristika aufweisen:

®  holistisch angelegte Theorien interkultureller Giltigkeit

®  nicht nurAusrichtung auf gut Ausgebildete in offenen,
modernen Industriegesellschaften

®  Weiterentwicklung der klassischen Entscheidungsmodelle

®  bessere Verbindung der (operativen) Beratungsansatze

mit Theorien der Berufswahl- und Berufsentwicklung

(Objekttheorien)
®  starkere Berlicksichtigung der

Bediirfnisse der Beratungspraktiker.

Die Ergebnisse unserer Studie zeigen, dass die Beratungsprakti-
ker sich einerseits fiir kompetent halten, andererseits aber auch
interessiert sind an permanenter Weiterbildung und fachlichem
Austausch in Bezug auf neue methodische und diagnostische Ent-
wicklungen. Hier werden auch Stimmen der Kritik an den organisa-
torischen Méglichkeiten dazu laut, wenngleich in der Gesamtschau
eine eher positive Meinung Uber die gegebenen Arbeitsbedingun-
gen durchscheint.

Eindeutig positiv ist hingegen die Einstellung zur eigenen Ta-
tigkeit als Berufsberater, die gréRtenteils im Sinne einer ,Beru-
fung“ zu deuten ist. Dazu gehort auch der Aspekt der Professiona-
litat, durchaus gemessen an objektiven Mafistaben. Keineswegs
spiegeln die Befragungsergebnisse eine grundséatzlich ablehnen-
de Haltung von inter-subjektiv giiltigen QualitdtsmaRstdben oder
Kompetenzprofilen wider. Allerdings kdnnen wir eine eindeutige
Tendenz zur selbstbewussten Umsetzung, jeweils bezogen auf die
situativen Bedingungen in einem Beratungsgeschehen, konsta-
tieren. Diese Orientierung der Beratungspraktiker kann aus unse-
rer Sicht nur in Verbindung mit fachwissenschaftlich begriindeter
Kompetenz und beratungsethischer Einbindung zu einer eigen-
standigen und anerkannten Professionalitat fiihren, die den An-
spruch auf beraterische Freiheit glaubwiirdig vertreten lasst.
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Marita Boos-Waidosch - Behindertenbeauftragten der Stadt Mainz im Interview

Es 1st Zeit

Das Gesprach fiihrte Heiner Bleckmann im April 2016.

Frau Boos-Waidosch, Sie sind Behinderten-
beauftragte der Stadt Mainz.

Ja, ich engagiere mich seit 23
Jahren in diesem Bereich.
Dann iiberblicken Sie eine sehr lange Zeit

der Entwicklung der Lebensbedingungen
fiir Menschen mit Beeintrdchtigungen.

Da ich selbst betroffen bin, ich
, , bin Rollstuhlfahrerin, habe ich
mich auch schon - bevor ich gefragt wur-
de, ob ich diese Tatigkeit libernehmen
wolle - fuir die Belange von Menschen mit
unterschiedlichsten Behinderungen im
Rahmen der emanzipatorischen Behinder-
tenbewegung eingesetzt.

Ich war damals u.a. im internationa-
len Jugendaustausch tatig und habe die
Selbstbestimmt-Leben-Bewegung mitbe-
grindet. Bei diesem Engagement lernte
ich den Sozialdezernenten der Stadt ken-
nen, der zuvor Direktor des Amtes fir poli-
tische Bildung war.

Es gab vor 1993, als ich diese Aufgabe
Ubernahm, keine Beauftragte fiir Behinder-
te, die selbst behindert war und nur fiir den
Bereich zustandig war. Es war Neuland, was
wir betraten und was wir gestalten wollten.

Was waren und sind lhre Ziele?

Mein Arbeitsschwerpunkt ist die
, , Barrierefreiheit aller Bereiche
des offentlichen und privaten Lebens und
die Verwirklichung der Selbstbestimmung
in allen Lebensbeziigen. Ich habe mich
nicht nur fiir Mobilitdt sondern immer fir
die Moglichkeit der Beteiligung an allen Le-
bensbereichen eingesetzt. Das gilt nattr-
lich fiir alle Arten von Beeintrachtigungen.

Nicht nur fiir Rollstuhlfahrer, auch fiir Seh-
behinderte oder Gehdrlose und Menschen
mit anderen Beeintrachtigungen oder
Mehrfachbehinderungen.

Auf welcher rechtlichen Grundlage kénnen
Sie Ihre Arbeit organisieren?

Da ist einmal die Erklarung von
, , Barcelona zu nennent. Anlasslich
des Europdischen Kongresses ,Die Stadt
und die Behinderten“ am 23. und 24. Méarz
1995 in Barcelona haben sich europdische
Stadte in einer gemeinsamen Erkldrung
verpflichtet, sich auf kommunaler Ebene
besonders um die Belange von Menschen
mit Behinderungen zu bemihen.

Dabei wurden folgende Punkte als
zentral definiert: Selbstbestimmung, Inte-
gration Behinderter, Stadtplanung, Be-
hindertenpolitik, Behindertengerechtes
Wohnen, Behindertengerechtes Leben.
Beteiligte Fach-und Sachgebiete sind: Be-
hindertenpadagogik, Soziologische As-
pekte der Behindertenpadagogik, Stadt-
planung, Sanierung, Bauen und Wohnen,
Gemeindesoziologie und Behinderung, Be-
hindertenpadagogik, Behindertenwesen,
Behindertenpolitik, Interessenvertretung.

Aber entscheidend ist heute die UN
Behindertenkonvention, die von der EU
2007 und von Deutschland 2009 ratifiziert
wurde.? Ich zitiere hier gern die Beauftrag-
te der Bundesregierung fiir die Belange be-
hinderter Menschen, Verena Bentele, die
die UN Konvention von 2006 folgenderma-
Ren beschrieben hat:

1) www.europa.clio-online.de/2010/Article=454

2) www.behindertenrechtskonvention.info/
inklusion-3693/

,Das Leitbild der Behindertenrechtskon-
vention ist ,Inklusion‘. Es geht also nicht
darum, dass sich der oder die Einzelne an-
passen muss, um teilhaben, ,mithalten‘ zu
kénnen. Es geht darum, dass sich unsere
Gesellschaft 6ffnet. Dass unser selbstver-
standliches Leitbild Vielfalt wird und die
Grundhaltung, dass jede und jeder Einzel-

Marita Boos-Waidosch, geboren 1953,
erkrankte im Alter von 2 Jahren an Po-
lio und ist seitdem Rollstuhlfahrerin. Ne-
ben und nach ihrer Berufsausbildung zur
Bankkauffrau engagierte sie sich fort-
wahrend auf Orts-, Landes-, und Bun-
desebene in Selbsthilfeorganisationen
und seit 23 Jahren auch als Behinder-

tenbeauftragte der Stadt Mainz fir die

umfassende Integration behinderter
Mitblrgerinnen und Mitbiirger in allen
Lebensbereichen - und dies unter part-
nerschaftlicher Einbeziehung von behin-
derten Expertinnen und Experten.

Fir ihr umfassendes Engagement
wurde sie vielfach geehrt; im Jahre 2000
wurde ihr der Bundesverdienstorden am

Band verliehen. (Kontakt: 06131-226919)
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ne wertvoll ist mit den jeweiligen Fahigkei-
ten und Voraussetzungen. Dafiir missen
wir in vielen Bereichen neu denken. ,Nicht
ohne uns (liber uns‘ lautet der zentrale
Grundsatz der Konvention. Das bedeutet
nichts anderes, als dass Menschen mit Be-
hinderungen einbezogen werden miissen
in die Umsetzung der Konvention. Ich ver-
stehe es gleichzeitig als Ermutigung, sich
zu beteiligen und selbstverstandlich mehr
Teilhabe einzufordern. Wir alle gemeinsam
sind gefordert.

Die Konvention ist am 26. Marz 2009
in Deutschland in Kraft getreten. Seitdem
ist einiges umgesetzt worden. So hat die
Bundesregierung im September 2011 ihren
nationalen Aktionsplan zur Umsetzung der
Konvention veréffentlicht. Auch in einigen
Bundesldndern gibt es Aktionsplane. Wir
befinden uns auf einem guten Weg, aber
wir sind noch lange nicht am Ziel.“

Soweit die grundlegenden Erkldrungen. Wie
werden diese jetzt z. B. in Mainz umgesetzt?

Exklusion

Separation

Integration

Inklusion

In der Folge hat sich auch der
, , Mainzer Stadtrat parteiiiber-
greifend sowohl der Barcelona Erklarung
als auch den Zielen der Konvention an-
geschlossen. In Dienstanordnungen wird
festgelegt, dass die Zustimmung der Be-
hindertenbeauftragten bzw. der Fachstel-
le einzuholen ist, bevor konkrete BaumaR-
nahmen genehmigt werden. Im Konkreten
habeich michimmerbemiiht, einvernehm-
liche Lésungen mit den Verantwortlichen
zu finden. Das ist mir auch gelungen, denn
es macht ja keinen Sinn, die Konfrontati-
on zu suchen, wo es ja um eine langfristige
Kooperation geht. In meinem Verstandnis
kénnen wir nur durch Zusammenarbeit gu-
te Fortschritte in der Inklusion erreichen.
Nach meiner festen Uberzeugung sind die
so erarbeiteten Losungen auch eine Berei-
cherung der gesamten Gesellschaft.

Ich kénnte mir vorstellen, dass die ,,Miihlen
der Verwaltung“ manchmal Zeit benéti-
gen, bevor diese neuen Gedanken sich all-
gemein durchsetzten.

Das ist leider richtig. Die Fach-
, , stellen sind bisher gerade auch
im Vergleich zu anderen Fragestellungen
sehr schwach ausgestattet. Aber die Wert-
schédtzung entwickelt sich doch positiv.
Bisher wurde die Arbeit ausschlieBlich eh-
renamtlich ausgefiihrt. Aktuell wurde aber
entschieden, meiner Nachfolgerin einen
fest dotierten Arbeitsplatz einzurichten.

Es geht um den Kampf mit dem Ziel,
aus den Sonderwelten raus zu kommen.
Dazu misste die Stadt noch barrierefreier
sein Der Zugang zu Kulturstatten wie dem
Theater, Konzertsalen, der Universitat etc.
entspricht bisher noch nicht behinderten-
Ubergreifend diesem Standard. Initiati-
ven z.B. fir mehr Ldrm- oder Feuerschutz
werden noch haufig als vorrangig ange-
sehen, wahrend Barrierefreiheit nicht als
gleichrangiges Ziel behandelt wird.

Ganz wichtig ware auch die Vermitt-
lung von Menschen mit Beeintrachtigun-
gen in den ersten Arbeitsmarkt. Leider
sind die Wohlfahrtsverbande hierbei aber

eher Bremser. Es geht ihnen um den Erhalt
von Institutionen, Einrichtungen usw. Die
behinderten Menschen sind dabei Mittel
zum Zweck. Die Kompetenz der behinder-
ten Mitarbeiter wird von ihnen in anderen
Settings gebraucht. Der Paradigmenwech-
sel, der sich in der UN Behindertenrechts-
konvention ausdrilickt, muss aber umge-
setzt werden. Das ist sicherlich ein langer
Weg, da in der Gesellschaft haufig die Sen-
sibilitat fehlt fir das, was zu tun ist.

Konnen Sie das an einem
Beispiel verdeutlichen?

Es gibt viele Falle, in denen ich
, , mich personlich engagiere, um
konkrete Losungen zu finden. Ich denke da
z.B. an eine Gehorlose, die 10 Jahre lang
als Wirtschaftsinformatikerin bei IBM in
Mainz arbeitete, aber bei Schliefung der
Filiale in Mainz arbeitslos wurde. Obwohl
es objektiv Hilfen gibt, wie die Finanzie-
rung eines Gebarden- oder Schriftdolmet-
schers durch die Bundesagentur fiir Arbeit
oder das Amt flr soziale Leistungen bei
der Stadt, gelingt es nicht, sie wieder ein-
zugliedern. Stattdessen werden ihr von
der Vermittlung Arbeitsstellen im Call Cen-
ter oder dhnliches vorgeschlagen. Es fehlt
an dieser Stelle offensichtlich die Kompe-
tenz mit Fordermdglichkeiten umzugehen
oder auch nur die konkreten Moglichkeiten
fir Menschen mit ihren spezifischen Ein-
schrankungen zu erkennen.

Hier noch ein anderes Beispiel vom
ZDF. Die Schwerbehindertenvertretungs-
stelle hat auf ihrem Briefkopf nicht ihre
Email-Adresse angegeben, sodass es z.B.
fur die o.g. Gehorlose sehr problematisch
ist, Kontakt aufzunehmen, da sie ja nicht
telefonisch anfragen kann.

Auch die Verbesserung der Wohn-
situation ist Teil meiner Arbeit, um die
Selbstandigkeit und Selbstbestimmtheit
zu verbessern. Dazu gehort insbesonde-
re die Infrastruktur in den Stadtteilen,
wo Angebotsketten erschlossen werden
missen vom Zugang zu den Wohnungen
im Eingangsbereich z.B. von Studenten-

4) www.behindertenbeauftragter.de/SharedDocs/Publikationen/DE/
Broschuere_UNKonvention_KK.pdf?__blob=publicationFile (S. 3)
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wohnheimen, der Farbgestaltung oder
der Benutzung von Emblemen zur Erken-
nung oder die Sprachsteuerung von Auf-
zligen. Gelungen war eine Aktion zur Be-
schaffung von barrierefreien Bussen. Als
das Projekt der Beschaffung von 20 neuen
Bussen in der Stadt anstand, hatte ich ei-
nen Referenten aus den USA eingeladen.
Seine Ausfiihrungen halfen damals mit,
dass Busse mit Rampen gekauft wurden.

StoRen Sie bei den Verantwortlichen fiir
solche Projekte nicht manchmal auf Wider-
stdnde wegen erhéhter Kosten?

Ich sehe mein Amt als ,Tlroff-
’ , ner“, um mit den Entscheidern
ins Gesprach zu kommen. Sicherlich be-
deutet das, dicke Bretter zu bohren, aber
ich denke durch meine Art, die Notwendig-
keit der Zusammenarbeit zu betonen, an-
dert sich langsam das Verhalten.

Es kommen jetzt Viele - und das ist
schon ein wichtiger Fortschritt - die vorher
nicht unbedingt von den Forderungen der
Behindertenkonvention lberzeugt waren,
schon im Planungsstadium eines Projektes
zu mir, um sich beraten zu lassen.

An welchem aktuellen Problem
arbeiten Sie zur Zeit?

Im Moment beschaftigt mich ins-
, , besondere die Weiterentwicklung
des Bundesgleichstellungsgesetzes. Ich ha-
be gerade einen Aufruf an die Bundestagsab-
geordneten formuliert, in dem wir fordern,
den privat-6ffentlichen Bereich mit einzube-
ziehen. In der Folge sollen auch private An-
bieter von Dienstleistungen zur Beseitigung
und Vermeidung von Barrieren verpflichtet
werden. Hier fehlen bisher verbindliche Re-
gelungen. (S. Aufruf rechts) Es ist also noch
lange nicht alles zum Besten bestellt, wir
miissen uns weiter sehr fiir Fortschritte ein-
setzten. Aber wir haben auch vieles durch
unser Engagement erreichen kdénnen.

Liebe Frau Boos-Waidosch, wir bedanken
uns fiir dieses Gesprédch und wiinschen
lhnen weiterhin viel Erfolg bei lhrem
Engagement.

Schreiben vom 13. April 2016
an Michael Hartmann MdB

Sehr geehrter Herr Hartmann,

das Netzwerk Gleichstellung und Selbstbestimmung Rheinland-Pfalz wird sich noch
mit einer ausfiihrlichen Stellungnahme zum Behindertengleichstellungsrecht an Sie
wenden.

Aus gegebenem Anlass und in grofRer Sorge wenden wir uns schon heute an Sie. Bei
der ersten Lesung zur ,Weiterentwicklung des Behindertengleichstellungsrechts“ hat
sich herausgestellt, dass mit dem Gesetz, wie es jetzt vorliegt, private Anbieter von
Dienstleistungen zur Beseitigung und Vermeidung von Barrieren nicht verpflichtet
werden.

Zwar enthalt der Gesetzentwurf der Bundesregierung Verbesserungen. Es fehlen je-
doch verbindliche Regelungen fiir mehr Zuganglichkeit im privaten Bereich, etwa beim
Wohnen, Einkaufen, bei der Mobilitdt oder der Freizeit, also gerade dort, wo Menschen
mit Behinderungen in ihrem Alltag immer noch auf zahlreiche Hindernisse stofen, zu-
mal eine Vielzahl dieser Hindernisse mit einem ganz geringen Kosten-Aufwand besei-
tigt werden kdnnen (so genannte angemessene Vorkehrungen)!

Die Bundesregierung hat es bislang versdumt, fiir Barrierenfreiheit in allen Lebens-
bereichen zu sorgen. Deshalb bitten wir Sie, sich fiir entsprechende Anderungen im
Gesetzestext einzusetzen. Wir gehen davon aus, dass Sie mit uns der gleichen Meinung
sind, dass es ein eklatantes menschenrechtliches Versaumnis ware, wenn Menschen mit
Behinderungen von einem gleichberechtigten Zusammenleben in der Gesellschaft auch
in Zukunft ausgeschlossen blieben, zumal unsere européischen Nachbarn Osterreich,
Frankreich, Italien, GroRbritannien diesen Schritt langst vollzogen haben.

Das Forum behinderter Juristinnen und Juristen hat einen Vorschlag fiir eine Rechts-
norm zur Verpflichtung der privaten Dienstleister zur Barrierefreiheit und Umsetzung
der ,angemessenen Vorkehrungen“ erarbeitet, den wir Ihnen anliegend Uibersenden. Die
Zeitist reif, und es ist nicht nachvollziehbar, warum der private Dienstleistungsbereich
nicht verpflichtet werden soll, Barrierefreiheit herzustellen.

Uber den Vorschlag behinderter Juristinnen und Juristen und unsere Sorgen, méchten
wir sehr gerne persénlich mit lhnen sprechen und bitten um einen kurzfristigen Termin-
vorschlag, noch vor dem 29. April 2016.

Mit freundlichen GriiRen
Anna Schéadler
Sprecherin der Regionalgruppe Rheinhessen-Nahe

des Netzwerkes Gleichstellung und Selbstbestimmung RLP

Marita Boos-Waidosch
Behindertenbeauftragte der Stadt Mainz
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Jochen Metzger - Freier Journalist

Den Traumjob finden —

zufallig!

Mit freundlicher Genehmigung abgedruckt aus der ,,Psychologie heute“ Heft 5/2015.

Was raten Sie einem jungen Menschen,
der nicht weil}, welchen Beruf er ergrei-
fen soll? Vermutlich fragen Sie ihn nach
seinen Interessen und Kompetenzen.
Ganz sicher sagen Sie ihm nicht: Uberlas-
se es dem Zufall! Genau das aber emp-
fiehlt ein neuer Ansatz, der die bisherige
Berufsberatung auf den Kopf stellt.

Als ich Student war, wollten alle ein
Praktikum bei der Zeitung. Manche kannten
jemanden, der sie an den offiziellen Bewer-
berschlangen vorbeimogelte. Wer weniger
Gluck hatte, landete fiir zwei Jahre auf einer
Warteliste. Ich hatte mich nie ernsthaft um
einen Einstiegin den Journalismus bemiiht,
schliefSlich wollte ich ja Professor werden.

Im Frithjahr 1998 geschah jedoch et-
was, das mein Weltbild ins Wanken brach-
te. Das Telefon klingelte, am anderen Ende
der Leitung meldete sich eine Redakteu-
rin der taz und bot mir ein Praktikum an,
praktisch ab morgen. Ein Praktikum bei
einer deutschlandweit erscheinenden Ta-
geszeitung? Fur das ich mich nie bewor-
ben hatte? Ich glaubte zundchst an einen
Scherz. Tatsachlich jedoch war das Prak-
tikum fur einen guten Freund von mir be-
stimmt gewesen. Der hatte inzwischen an-
dernorts eine Festanstellung bekommen
und den Kollegen von der taz - quasi zum
Trost - meinen Namen und meine Num-
mer genannt. So stand ich also in meiner
Wohnung und schaute verwirrt in den Ka-
lender. Nein. Ich konnte nicht zusagen, un-
moglich: Meine Frau hatte einen 40-Stun-
den-Job, ich war Hausmann und Vater fiir
unser einjdhriges Tochterchen. Nichts zu

machen. Ich bedankte mich und legte auf.
Funf Minuten spéter klingelte das Telefon
erneut: ,Und wie sieht’s im Sommer aus?
Passt es Ihnen dann vielleicht besser?“
Tatsachlich, es passte besser. Ich sagte zu,
trat das Praktikum an. Und schon am Ende
des ersten Tages wusste ich, dass ich mei-
nen zukiinftigen Beruf gefunden hatte - im
Alter von 29 Jahren.

Normalerweise laufen Karrieren an-
ders. Man entscheidet sich friih, was man
werden moéchte. Und wenn’s richtig gut
werden soll, dann entscheidet man sich
sehr frih. Steffi Graf war drei, als sie das
erste Mal einen Ball mit einem Tennis-
schldger Gbers Netz wuchtete. Mozart ge-
noss mit vier seine ersten professionellen
Klavierstunden. Auch heute fragt man die
jungen Menschen nach Interessen und Fa-
higkeiten. Dann driickt man ihnen eine Lis-
te moglicher Berufe in die Hand. Man sucht
das richtige ,,Matching®, die optimale Pas-
sung zwischen Neigung und Anforderung.
So funktioniert Berufsberatung im Grunde
seit den Tagen ihres amerikanischen Pio-
niers Frank Parsons - also seit mehr als
100 Jahren.

Doch seit einiger Zeit folgen inter-
nationale Career Consultants einem vol-
lig anderen Pfad. Ihr Zauberwort heifst
plannedhappenstance - geplanter Zufall.
Die dazugehoérige Theorie stammt aus der
Feder des 84-jahrigen Psychologen John
Krumboltz von der Stanford-Universitat.
Diese Theorie konnte die Art und Weise ra-
dikal verandern, in der wir unser Berufsle-
ben sehen. ,Ich habe Vortrage vor Berufs-
beratern gehalten, vermutlich vor einigen

Tausend von ihnen®, schreibt John Krum-
boltz. ,Fast jedes Mal habe ich am Anfang
gefragt: Wervon Ilhnen wollte schon mit 18
Berufsberater werden?‘ Ich habein all den
Jahren nicht einen Finger in der Luft gese-
hen.“ Damit beginnt Krumboltz’ Geschich-
te: mit der Erkenntnis, dass Berufsberater
zwar als Profis an feste Ziele glauben -
selbst jedoch einen ganz anderen Weg ge-
gangen sind. Einen Weg, den gliickliche Zu-
falle bahnten, ungeplante Begegnungen,
irrwitzige Wendungen. Wie, so fragte sich
John Krumboltz, wiirde eine Berufsbera-
tung wohl aussehen, die sich genau darauf
konzentriert? Die fest damit rechnet, dass
irgendwann etwas Unvorhersehbares ge-
schieht? Die anfangt, den Zufall systema-
tisch zu planen?

»Lerne, deine gliicklichen Zufalle
selbst zu schaffen“

Die Antwort ist klar: Wenn es Zufélle sind,
die unserem Leben die entscheidenden -
und haufig auch die schénsten - Wendun-
gen schenken, dann ware es wiinschens-
wert, die Zahl dieser Zufélle zu erhéhen.
Genau so lautet auch das erste Gebot
im krumboltzschen Glaubensbekenntnis:
sLerne, deine glicklichen Zufélle selbst
zu erschaffen.“ Der Satz ist leicht gesagt.
Er klingt ein bisschen esoterisch und nach
Selbstwiderspruch. Sind Zufélle nicht eben
das, was wir nicht planen, nicht erschaffen
kénnen? Dennoch ist John Krumboltz kein
Fantast. Im Gegenteil: Seine Sprache, sei-
ne Thesen - alles an seinen Schriften ist
durchtrankt vom hemdsarmeligen Prag-
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matismus der Vorkriegsgeneration. Krum-
boltz méchte mehr von dem, was funktio-
niert. Mehr gliickliche Zufalle! Das Leben
ist eine Tombola - wir sollten versuchen,
mehr Lose aus der Trommel ziehen zu diir-
fen! Diesem Schlachtruf folgt bei Krum-
boltz kein Aufruf zur Meditation, kein Ge-
bet, kein Regentanz, sondern eine ebenso
nichterne wie umfangreiche To-do-Liste
(siehe Kasten unten).

In erster Linie geht es bei all diesen
Aufgaben darum, die Initiative zu ergreifen,
statt passiv zu sein. Wie in der Geschichte
von Scott Adams. Der junge Mann zeich-
nete gerne Cartoons, hatte aber keine Ah-
nung, wie er sein Hobby zum Beruf machen
sollte. Also schickte er einen Brief und ei-
nige seiner Skizzen an den Cartoonisten
und TV-Moderator Jack Cassady. Wider
Erwarten antwortete Cassady schon bald
mit einem handgeschriebenen Brief, lobte
die Entwiirfe und gab Adams ein paar gu-
te Ratschlage. Man kann nur erahnen, was
fir einen Enthusiasmus dieser Brief bei
Adams ausgeldst haben muss. Jedenfalls
wagte er sich mit seinen Cartoons an die
besten Adressen im Land, unter anderem
an die Redaktionen des Playboy und des
New Yorker. Auch die Magazine reagierten
zligig - mit fotokopierten Standardabsa-
gen. ,Ich packte all meine Zeichensachen

in den Schrank und vergaR die Sache mit
den Cartoons®, erinnert sich Adams. Im
Jahr darauf allerdings fand er einen zwei-
ten Brief von Jack Cassady in der Post, in
dem dieser ihn erneut aufforderte, seine
Ideen an verschiedene Magazine zu schi-
cken. Denn: ,Im lustigen Geschéaft des
gezeichneten Humors ist es manchmal
schwer, eine Ermutigung zu kriegen. Des-
halb méchte ich Dich noch einmal darin
bestarken, Dich in die Sache reinzuhan-
gen und weiter zu zeichnen.“ Scott Adams
reagierte, wie wohl die meisten reagiert
hétten: Er fing wieder an zu zeichnen und
seine Mappen zu verschicken. Seine heute
weltbekannten ,Dilbert“-Cartoons waren
ohne die Briefe von Jack Cassady wohl nie-
mals gedruckt worden.

Die Story von Scott Adams gehort zu
den Lieblingsgeschichten von John Krum-
boltz. Sie beinhaltet die wichtigen Elemente
seiner Theorie: Man hat den Mut, sich frei an
einen groflen Namen zu wenden. Man bleibt
trotz einiger Riickschlage bei der Sache. Man
handelt, statt abzuwarten. Man behalt ein
gutes Mal an Optimismus - und wird durch

all das zum Schopfer eines geplanten Zufalls.
Wie kann man so etwas lehren? Laut John
Krumboltz folgt ein effektives planned-
happenstance-Vorgehen einem vierstufi-
gen Plan:

Stufe 1:
Entdecken Sie den Zufall
in der Geschichte des Klienten

In der ersten Sitzung spricht man lber den
bisherigen Weg des Klienten - nichts Unge-
wohnliches in einer Beratung. Allerdings
wiirzt man das Gesprach mit ein paar zu-
satzlichen Fragen: Wie haben Zufalle dei-
nen beruflichen Weg bisher beeinflusst?
Was hast du dazu beigetragen, dass diese
Zufalle deinen Weg beeinflussen konnten?
Was denkst du, welche Rolle der Zufall in
Zukunft fiir dich spielen wird? Das klingt
ein wenig banal. Sobald man die Sache je-
doch ernsthaft fiir sich durchspielt, wird
man wohl eine Reihe schéner und ermuti-
gender autobiografischer Geschichten er-
zdhlen kdénnen. Das ist ein guter Anfang.

Stufe 2:

Helfen Sie lhrem Klienten dabei,

die eigene Neugier in konkrete

Lern- und Entwicklungsmoglichkeiten
zu verwandeln

Normalerweise, so schreibt John Krum-
boltz, kommt ein Klient mit einer ganz be-
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stimmten Erwartung in die erste Sitzung:
Hey, Mister Berater, finde gefalligst den per-
fekten Job fiir mich! ,Diese Haltung gilt es
umzuformulieren. Sagen Sie dem Klienten:
JWenn ich den perfekten Job fiir Sie hatte,
wiirde ich es lhnen sofort sagen. Lassen Sie
uns stattdessen etwas anderes machen: Wir
werden in einen Lernprozess einsteigen, der
Ihnen mehr Optionen an die Hand gibt - und
durch den Sie lernen, Chancen zu nutzen, die
besser sind als alles, was wir uns hier aus-
denken konnen!*“ Der Berater arbeitet mit
ganz einfachen Fragen: Was macht Sie neu-
gierig? Was haben Sie in der Vergangenheit
getan, um lhre Neugier zu steigern? Wie hat
lhre Neugier Sie bisher beruflich weiterge-
bracht? Der Klient soll ,,in allem eine Mog-
lichkeit sehen®. Jeder Telefonanruf biete
schlieRlich die Gelegenheit, interessante
Menschen kennenzulernen, neue Dinge zu
erfahren und so weiter. Zugegeben: Das alles
klingt sehr amerikanisch. John Krumboltz
mag keinen Stillstand, er fiirchtet die Passi-
vitdt. Der Klient fliegt als Dlsenjet durchs Le-
ben, befeuert durch einen Treibstoff namens
Neugier.

Stufe 3:
Lehren Sie den Klienten,
glinstige Zufélle zu erschaffen

John Krumboltz beschreibt dafiir mehre-
re konkrete Ubungen. Eine davon funktio-
niert idealtypisch in folgendem Dialog:

Berater: ,Lassen Sie uns ein wenig trau-
men. Sie haben einen Wunsch frei. Wessen
Anruf wiirden Sie herbeizaubern? Was soll
die Person zu lhnen sagen?“
Klient (ein Filmenthusiast): ,,Bully Herbig
ruft an und [adt mich ein, einen Tag mit
ihm am Set zu verbringen.“
Berater: ,Prima. Angenommen, Sie unter-
nehmen gar nichts in dieser Sache - wie
hoch ist die Chance, dass dieser Traum
wahr wird?“
Klient (lacht): ,Sie liegt vermutlich bei null.“
Berater: ,Wie konnte sich Ihr Leben veran-
dern, wenn Sie etwas daflirunternehmen?“
In einer verscharften Variante geht
Krumboltz noch ein paar Schritte weiter:
Sein Fragebogen reicht bis zum konkreten

Anruf - inklusive Datum, Uhrzeit und vor-
formuliertem Text (,Hallo, Herr Herbig,
lassen Sie uns dariiber reden, wieich lhnen
helfen konnte“).

Stufe 4:
Lehre den Klienten,
Handlungsblockaden zu liberwinden

Dieser Punkt erdffnet ein sehr weites Feld.
Es geht um Widerstand (der Klient will
nicht so, wie der Berater will), Prokrastina-
tion (der Klient will den wichtigen Anruf lie-
ber nicht heute tatigen, sondern erst eine
Woche spater), Perfektionismus (der Klient
handelt nicht, weil er flirchtet, einen Feh-
ler zu machen), lahmende Glaubenssatze
(,Kinder mit 'nem Willen kriegen was auf
die Brillen“). Der Berater reagiert darauf
mit offenen Fragen (,Wie haben andere es
geschafft, eine solche Blockade zu uber-
winden?“) oder mit einer Fallgeschichte.
John Krumboltz erzahlt zum Beispiel die
Story eines Mannes namens Cameron, der
sich als Verkaufer in einem Sportgeschaft
bewirbt. Beim Vorstellungsgesprach kann
er zu seiner eigenen Verbliffung keine ein-
zige Frage des Geschaftsfiihrers korrekt
beantworten. Am Ende bekommt Came-
ron trotzdem den Job, weil der Manager
ihn irgendwie sympathisch findet. Erst
beim Verlassen des Geschéfts entdeckt Ca-
meron, dass er sich in der Tlr geirrt und im
falschen Geschaft vorgestellt hat.

Wirkt plannedhappenstance in der
Praxis nun besser oder schlechter als eine
traditionelle Berufsberatung? Diese Frage
ist schwer zu beantworten. Wann hat ein
Berufsberater seinen Job gemacht? Wenn
er jemandem einen Job vermittelt hat? Die
Regel ,Vermittlung vor Beratung” gilt noch
heute bei der Bundesagentur flr Arbeit.
John Krumboltz sieht die Sache anders:
sWir haben genau dann unsere Arbeit ge-
tan, wenn wir den Klienten dabei helfen,
das Beste aus ihrem Leben zu machen.“
Wirklich messen kann man so etwas na-
tlrlich nicht. John Krumboltz belegt seine
Thesen selten mit Statistiken, sondern fast
immer mit konkreten Fallgeschichten.

Misstrauische Menschen argwoh-
nen, hinter jeder Theorie stecke zunachst

10 Wege zu einem tollen Job
Wie wir mehr gliickliche Zufélle erleben

Berufsberatung nach der planned-hap-
penstancetheory arbeitet nicht mit
quantitativen Fragebdgen, sondern mit
konkreten Handlungsanweisungen fiir
den Alltag. Eine Art Best-of-Liste zum
Ausprobieren:

Finde jemanden, der seinen Job wirk-

lich liebt. Verabrede dich mit ihm.

Stell ihm Fragen tiber seinen Beruf.

2. Sprich mit moglichstvielen Menschen
Uber deine beruflichen Interessen.

3. GehzuAutogrammstunden oder Bu-
cherlesungen. Sprich die Autoren an.
Stellihnen Fragen zu ihrem Beruf.

4. Schreibe eine E-Mail an eine Per-
sonlichkeit, die du verehrst. Stell
ihr ein paar Gberraschende Fragen
zu ihrer Arbeit.

5. Bei jedem Meeting, jedem Emp-
fang: Unterhalte dich mit drei Men-
schen, die du noch nicht kennst.

6. Mach eine Fortbildung, zum Bei-
spiel einen Rhetorikkurs.

Hilf mit, ein Event zu organisieren.
Biete einen Lehrgang oder Nachhil-
feunterricht an, um anderen dein
Wissen weiterzugeben.

9. WennduaufeinerParty bist, stellden
Leuten Fragen, die sie herausfordern,
zum Beispiel: ,Was tust du, wenn
du eine Million im Lotto gewinnst?“

10. Wenn dich eine Organisation to-
tal beeindruckt und inspiriert: Ruf
dort an und melde dich als ehren-
amtlicher Helfer.

nur das personliche Schicksal ihres Schop-
fers. Und gelegentlich bestatigt sich dieser
Verdacht. Am Ende seines Grundstudiums
stand ein gewisser John Krumboltz an der
Uni kurz vor dem Rauswurf. Er konnte sich
einfach nicht entscheiden, welches Haupt-
fach er wahlen sollte. Der einzige Erwach-
sene, zu dem er Vertrauen hatte, war sein
Tenniscoach, ein sportbegeisterter Psy-
chologieprofessor. ,Coach, was soll ich
nur ankreuzen?“, fragte er wenige Stun-
den vor der Deadline. ,Natiirlich Psycho-
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logie!“, antwortete der Trainer. ,Ich rann-
te ins Universitatsbiro und lag prima in
der Zeit, als ich dort anlangte (13 Minuten
vor SchlieRung)®, erinnert sich Krumboltz.
»Ich schrieb ,Psychologie‘ auf das Formu-
lar und verlieR den Raum mit dem Gefiihl
groRter Erleichterung. So wurde ich Psy-
chologe. Ich bin da férmlich hineingestol-
pert - und bis heute davon tiberzeugt, den
besten Beruf ergriffen zu haben, den es
Uberhaupt fir mich hatte geben kénnen.“

Literatur

John Krumboltz, Al Levin: Luck is no accident.
Making the most of happenstance in your life and
career. Impact Publishers, Atascadero 2011

John Krumboltz: The happenstance learning
theory. Journal of Career Assessment, 17, 2/2009,
135-154

Jochen Metzger

Freier Journalist unter anderem fiir:
Psychologie Heute, brand eins, Zeit
Wissen, Welt am Sonntag, FUR SIE,
P.M.-Magazin, Wunderwelt Wissen,
Vital, Focus Schule.

Buchautor: ,,Und doch ist es Heimat“.
Roman (Kindler, 2016)
»Alle Macht den Kindern.

Ein Selbstversuch“ (Patmos, 2011)
Textchef unter anderem fiir: FUR SIE,
Emotion, Horzu Gesundheit, tina
Berater: Kommunikationsberatung und
Schulungen fiir Verlage, Handelsu-
nternehmen, Startups, Forschungs-

einrichtungen. Karriereberatung fir

Einzelpersonen

Das Fachmagazin dvb forum entsteht
durch die Arbeit ehrenamtlich tatiger
Redakteurinnen und Redakteure. Es er-
scheint zweimal im Jahr und ist seit 2014
auch uber wbv-journals.de/dvb-forum in
der digitalen Zeitschriftenbibliothek fiir
Wissenschaft und Bildungspraxis verflig-
bar. Dort steht es dvb-Mitgliedern (iber
einen Aktivierungscode (der jeweils im
Frihjahr individuell versendet wird) kos-
tenfrei zur Verfligung. So, und nun kom-
men Sie ins Spiel!

Schritt 1: Sie lesen diesen Beitrag.
Die dvb forum-Redaktion (Birgit Lohmann,
Heiner Bleckmann, Ullrich Loser) sucht
Verstarkung. Flr eine Vielfalt von Mei-
nungen und Themen, aber auch zur Ver-
teilung der Redaktionsarbeiten auf mehr
Schultern suchen wir aktuell ein weiteres
Redaktionsmitglied: die Erfahrung zeigt,
dass vier Personen eine optimale Anzahl
in der Redaktion sind, das hat sich tber
lange Jahre so bewahrt. Unsere Wohnor-
te: Schwerte NRW), Saarbriicken (RPS) und
Ludinghausen (NRW).

®  Siesind Mitglied im dvb und lesen
regelmalig unser Fachmagazin?

®  Sie beschéftigen sich in lhrer Freizeit
mit Literatur zum Thema Beratung,
Bildung, Beruf, Perspektiven?

®  Sielassensich von neuenIdeen
begeistern?

®  Sie mogen Diskussionen und schrei-
ben gern?

®  Siemodchten dies alles in einer
kleinen Gruppe Gleichgesinnter

realisieren?

Dann machen Sie doch mit bei uns.
Die Arbeit bietet einen willkommenen An-
lass, mit gescharftem Blick Publikationen
zur Bildungs- und Berufsberatung und an-

WANTED

In eigener Sache

grenzender Themen zu beachten und zu
sichten - was im Alltag manchmal (zu) kurz
kommt und doch Inspiration fiir die eige-
ne Arbeit sein kann. Toll ist es Kolleginnen
oder Kollegen zu ermuntern, zu Taste zu
bringen, was sie aus einer reichen Erfah-
rung oder frischen Fortbildung oder ihrem
fachpolitischen Engagement heraus zu sa-
gen haben.

Wir treffen uns zwei- bis dreimal im
Jahr, tragen unsere Ideen fiir die neue Aus-
gabe zusammen und freuen uns auf posi-
tive Rickmeldungen aus der Leserschaft.
Zwischendurch gibt es Mail- und Telefon-
kontakt und auch ab und an eine Telefon-
konferenz. Wir sind nett - meinen wir, tes-
ten Sie uns! - und helfen Ihnen gern.
Schritt 2: Sie schicken uns eine Mail an
forum@dvb-fachverband.de, damit errei-
chen Sie uns drei gleichzeitig, gerne rufen
wir Sie an! Unsere individuellen Kontakt-
daten finden Sie auch im Impressum des
Heftes auf Seite 2. Sprechen Sie uns an,
um aufkommende Fragen dazu zu klaren
und zu schauen, ob das Miteinander klap-
pen kann, die beriihmte ,,Chemie® unter-
einander sollte bei freiwilliger Arbeit ganz
besonders stimmen!

Schritt 3: Wir treffen uns.

Schritt 4: Sie Ubernehmen die be-
sprochenen Aufgaben und schreiben viel-
leicht Ihren ersten Beitrag.

Schritt5:Sielesenlhrenersten Beitrag
im Heft und bekommen Riickmeldungen.

Schritt 6: Sie freuen sich als Mitglied
der Redaktion auf die nachsten Treffen
und suchen nach Interessantem fir lhre
Fachkolleginnen und kollegen - und wir
freuen uns auf Sie!

Heiner Bleckmann
Ullrich Loser
Birgit Lohmann
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Prof. Dr. Peter C. Weber - Johannes Katsarov - Prof. Dr. Christiane Schiersmann

Europaische Kompetenz-

standards fiir

die Beraterausbildung

Eine gemeinsame Herausforderung

fiir die Praxis und Ausbildung von Beratenden in Deutschland

Im Anschluss an diesen Artikel werden die Europaischen Kom-
petenzstandards (EKS) des Netzwerks NICE vorgestellt. Hier
mochten wir kurz den Zweck der EKS skizzieren, und in ihre
Bedeutung und Nutzung in Deutschland einfiihren.

Die Beratung wurde in den letzten Jahren europaweit von einer
groften Dynamik erfasst, die zum Teil mit positiven Effekten ver-
kniupft ist. So findet bildungs- und arbeitsweltbezogene Bera-
tung immer mehr Anerkennung und Nachfrage. Zu den kritischen
und herausfordernden Aspekten gehort andererseits die unkla-
re, unkoordinierte und zum Teil beliebige Qualifikation der Bera-
ter*innen bzw. der Beratungsfachkréfte. Flr die Absicherung einer
angemessenen Beratungsqualitat ist die Kompetenz der Beraten-
den ausschlaggebend. Ratsuchende und Auftraggeber*innen von
Beratenden kdnnen sich angesichts des Wildwuchses von berateri-
schen Aus-, Fort- und Weiterbildungen sowie Zertifikaten kaum si-
cher sein, jemandem gegenuberzusitzen, der weil}, was er/sie tut -
selbst, wenn wir davon ausgehen, dass die meisten Berater*innen
in Deutschland kompetent sind, erreichen uns doch immer wieder
Beispiele von Beratung, die eindeutig gegen Qualitatsstandards
oder ethische Prinzipien verstoft. Es fehlt in den meisten Landern
Europas an einer unabhangigen Instanz, welche die Kompetenz der
Beratenden absichert - und das obwohl schlechte Beratung den
beruflichen Werdegang von Menschen, und damit ihre zukiinftige
Existenzsicherung, 6konomische Teilhabe und berufliche Selbst-
entfaltung nachhaltig schadigen kann.

Auch ist es nicht immer einfach, begabte junge Menschen
oder Quereinsteiger flr diesen Ausbildungsweg zu begeistern, zu-
mal der Beruf in den meisten europdischen Landern noch heute

kaum eine angemessene Anerkennung findet. In Deutschland ist
Beratung zum Teil noch nicht einmal formell als Beruf anerkannt.

Eine weitere Herausforderung liegt in der notwendigen Inno-
vation auf Seiten der Beratungsangebote. Hierzu zahlt u.a. die An-
passung an die Ausdehnung und Verdnderung der Zielgruppen, die
Reaktion auf die sich diversifizierenden Berufs- und Arbeitsmarkte,
die sozialen und gesundheitlichen An- und Uberforderungen vie-
ler Berufstatiger und nicht zuletzt die bisher unbeantwortete Fra-
ge nach einer sinnvollen Nutzung neuer Technologien. So stehen
heutzutage auch gut ausgebildete Berater*innen vor der Heraus-
forderung, sich kontinuierlich fortzubilden, um auch weiterhin gu-
te Beratung anbieten zu kdnnen.

Europaische Kompetenzstandards

Fir die genannten Herausforderungen sucht das NICE-Netzwerk
(Network for Innovation in Career Guidance & Counselling in Eu-
rope)! seit nunmehr sechs Jahren Antworten. NICE ist ein Zusam-
menschluss von mehr als 40 ausbildenden Hochschulen im Bereich
der arbeitsweltbezogenen Beratung in 30 europdischen Landern.
Das NICE-Netzwerk wurde von 2009-2015 durch die Europaische
Kommission gefordert und von der Universitdt Heidelberg koordi-
niert (unter Leitung von Prof. Dr. Christiane Schiersmann, Dr. Pe-
ter Weber und Johannes Katsarov). Im kommenden Jahr soll NICE
in eine unabhangige Stiftung tUberfihrt werden. NICE zielt darauf
ab, die Aus- und Weiterbildung von Beratenden auf wissenschaftli-
chem Niveau zu fordern. NICE sucht aber auch die Vernetzung mit

1) www.nice-network.eu
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Praktiker*innen, Verbanden und Politik, um die wissenschaftliche
Aus- und Weiterbildung von Beratenden eng mit deren Bedarfen
abzustimmen und gemeinsam mit ihnen die Professionalisierung
der Beratung voranzubringen. Die Europdischen Kompetenzstan-
dards von NICE, die in ihrer ersten englischsprachigen Fassung in
2015 verabschiedet wurden, stellen einen wichtigen Meilenstein in
dieser Arbeit dar.

An wen richten sich die Standards?

Wenn hierim Folgenden die NICE-Standards (NICE 2016) fiir die wis-
senschaftliche Aus- und Weiterbildung von Praktiker*innen der Be-
ratung zu Bildung, Beruf und Beschaftigung prédsentiert werden,
so richten sich diese vorrangig an die ausbildenden Hochschulen
selbst. Wir sind in NICE zu der Einsicht gekommen, dass es heute
nicht mehr genligt, die bestehenden Studiengdnge oder wissen-
schaftlichen Weiterbildungsangebote einfach fortzufiihren. Viel-
mehr brauchen wir eine selbstkritische und innovationsférdernde
Reflexion des Bestehenden auf Grundlage der zentralen Fragen,
was professionelle Berater eigentlich kdnnen sollten und wie Bera-
tung gut gelehrt und vermittelt werden kann.

Die Europdischen Kompetenzstandards von NICE (EKS)
widmen sich im Wesentlichen der Frage, was Beratende kénnen
sollten, und formulieren hierfiir eine geteilte Vision fiir die Bera-
terausbildung in Europa. Die EKS stellen dabei keinen Minimal-
konsens dar, bei dem man sich auf den kleinsten gemeinsamen
Nenner einigt. Sie stellen vielmehr eine Zielsetzung fiir die Wei-
terentwicklung bestehender Aus- und Weiterbildungsangebote
dar - eine Zielsetzung, der wir erst noch gerecht werden miissen,
und die weder dem entspricht, was die meisten Berater*innen
bereits kdnnen, noch in bestehenden Studiengangen voll abge-
bildet ist. Leitend war fiir uns vor allem die Fragestellung, wel-
che Unterstlitzung Menschen benétigen, um ihre Bildungs- und
Berufsbiografie moglichst selbstbestimmt zu gestalten. Es geht
also darum, was man von Berater*innen erwarten konnen sollte -
nicht darum, was man schon geboten bekommt. Fiir Deutschland
relativ neu ist z.B. der Einbezug einer Berufsrolle von Beraten-
den als ,Beeinflusser*innen sozialer Systeme* (vgl. NICE 2014).
So kann es durchaus erforderlich sein, dass Berater*innen sich
fur die Interessen ihrer Klient*innen einsetzen, etwa gegeniber
Vorgesetzten, Familienangehdrigen oder der 6ffentlichen Verwal-
tung - natdirlich nur, wenn Klient*innen dazu nicht selbst ausrei-
chend in der Lage sind.

Eine zentrale Herausforderung in der Entwicklung der EKS
bestand in der Differenzierung von verschiedenen Aufgabenpro-
filen. Es gibt zum Beispiel viele Berufsgruppen, wie Lehrer*innen
oder Arbeitsvermittler*innen, die u.a. auch beraterische Aufgaben
wahrnehmen. Sie bendtigen hierfiir spezifische Kompetenzen: Al-
lerdings kann von ihnen kaum dasselbe Angebot an Beratungsleis-
tungen erwartet werden, wie von professionellen Beratenden, zu-
mal ihre beraterische Ausbildung in der Regel nur einen geringen
Umfang einnimmt. Firr die Entwicklung der Kompetenzen, Gber die

professionelle Berater*innen aus Sicht von NICE mindestens verfi-
gen sollten, ist eine kurzzeitige Fortbildung ungeniigend - selbst
dann, wenn Interessierte bereits fundierte Kenntnisse aus Psy-
chologie, Pddagogik oder Wirtschaft mitbringen. Daher formuliert
NICE sowohl fiir professionelle BBB-Berater*innen, als auch fir
sogenannte BBB-Begleiter*innen Kompetenzstandards. Beglei-
ter*innen sollten z.B. genauso wie Berater*innen dazu in der La-
ge sein, Ratsuchenden bei der Vorbereitung einer Bewerbung zu
unterstiitzen. Andererseits ware es aus unserer Sicht zu viel ver-
langt, von allen Arbeitsvermittler*innen oder Lehrer*innen in der
BBB-Begleiter-Rolle zu erwarten, dass sie gemeinsam mit Ratsu-
chenden Anliegen, Ressourcen und Lésungsstrategien beraterisch
herausarbeiten kdnnen.

Darliber hinaus formuliert NICE auch fiir sogenannte
BBB-Spezialisten Kompetenzstandards. Aus Sicht von NICE ware
es sinnvoll, wenn professionelle Berater*innen auch spezialisier-
te Tatigkeiten ibernehmen wiirden, die fiir die Qualitatssicherung
der Beratung wichtig sind, z.B. das Management von Beratungs-
einrichtungen, die Evaluation von Beratung, die Supervision, Aus-
und Weiterbildung von Beratenden, sowie Beratungsforschung.
Solche Spezialisten-Rollen gehen mit einer hohen Verantwortung
einher, weshalb sie ebenfalls gesicherte Kompetenzen erfordern.
Allerdings ware es zu viel verlangt, all diese Aspekte in eine nor-
male Beraterausbildung zu packen. Entsprechend formuliert
NICE auch gesonderte Kompetenzstandards fiir flinf Gruppen von
BBB-Spezialist*innen.

NICE ladt zur Diskussion und zur
Auseinandersetzung mit den Standards ein

Aus den Standards ergeben sich vielfaltige Fragen - nicht nur fir
die Aus- und Weiterbildung von Beratenden. Einige Aspekte wer-
den sicherlich kontrovers diskutiert werden. Dieser Austausch ist
uns wichtig: Wir wiirden uns sehr tiber Anregungen und Kritik aus
deutscher Sicht freuen, um die Kompetenzstandards bei ihrer ers-
ten Uberarbeitung verbessern zu kénnen.

Besonders umstritten ist vermutlich die Position von NICE,
dass Berater*innen grundsatzlich eine wissenschaftlich fundierte
Aus- oder Weiterbildung zur BBB-Beratung genossen haben soll-
ten. Das heilst im Klartext: NICE fordert eine akademische Qualifi-
kation als Grundlage fiir eine professionelle Beratungspraxis. Wir
sind uns dabei durchaus der Tatsache bewusst, dass viele prakti-
zierende Berater*innen nicht Gber eine solche Aus- oder Weiterbil-
dung verfligen. Deshalb sind die EKS so formuliert, dass sie auch
zur Anerkennung von informell und non-formal erworbenen Kom-
petenzen genutzt werden kdnnen. Wichtig ist uns vor allen Dingen,
dass Ratsuchende in Zukunft in der Sicherheit Beratung aufsuchen
kénnen, dass sie kompetent beraten werden. Dazu gehért neben
reflektierter Praxis aber auch, dass Berater*innen tber hinreichen-
de theoretische Kenntnisse in Hinblick auf Entscheidungs-, Ent-
wicklungs- und Lernprozesse, Bildungssystem und Arbeitsmarkt
(u.a.) verfligen.
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Gleichermalen ist es so, dass es in vielen europaischen Lan-
dern auch noch keine ausreichenden Bildungsangebote gibt. Oft-
mals fehlen gerade den wissenschaftlichen Angeboten die Praxis
und deren Reflexion. Deshalb setzt sich NICE unter dem Schlag-
wort ,,academic training® fiir eine praxisnahe wissenschaftliche
Aus- und Weiterbildung von Praktiker*innen ein, bei welcher auch
erfahrenen Berater*innen eine Schlisselrolle zukommt. Einen bei-
spielhaften Weg geht man derzeit z.B. in Ruménien, wo ehemals
Verband-betriebene Career-Coaching-Ausbildungen mittlerweile
in die Programme mehrerer Universitaten eingegliedert wurden.

Die EKS sollen nun vor allem in unseren Studiengangen und
wissenschaftlichen Weiterbildungen umgesetzt werden. In den
Hochschulen kénnen wir dies direkt anpacken und durch Prozesse
der gegenseitigen Begleitung (engl. peer learning) voranbringen.
Perspektivisch kdénnen die Standards auch in der Akkreditierung
von Studiengangen Eingang finden. Trotzdem steckt auch diese
Arbeit zumindest in Deutschland gewissermafien noch in den Kin-
derschuhen. Nicht alle deutschen Anbieter von wissenschaftlichen
Aus- und Weiterbildungen flr Berater*innen waren bisher in NICE
eingebunden.

Daher werden wir uns in den kommenden Jahren um einen
breiten Dialog bemihen: Sowohl mit diversen Anbietern von wis-
senschaftlichen Aus- und Weiterbildungen zur BBB-Beratung, als
auch mit den Fach- und Berufsverbdnden, die sich fiir die Professi-
onalisierung der Beratung engagieren. Gemeinsam kdnnen wir er-
reichen, dass die Aus- und Weiterbildung von Berater*innen in un-
serem Feld hochwertig, nach auflen sichtbar und attraktiv ist und
bleibt.

Zum Entstehungsprozess und zur Lesart

Die EKS weichen in ihrer Systematik deutlich von anderen Kompe-
tenzmodellen ab. Grund ist der intensive Diskussionsprozess aus
dem sie entstanden sind. Insgesamt haben rund 200 Expert*in-
nen aus 32 europdischen Landern im Entstehungsprozess der EKS
mitgewirkt. Dabei wurden die Kompetenzprofile der IVBBB, des
CEDEFOP und des deutschen nfb durchaus ausgewertet (u.a.). Be-
sonders ist v.a. die Beschreibung des Beratungsberufs in Form von
funf ,Berufsrollen® (vgl. NICE 2014) sowie deren Ausdifferenzierung
in Kerntdtigkeiten der BBB-Begleiter*innen, Berater*innen und
Spezialist*innen (engl. professional tasks). Fiir jede Tatigkeit wird
dann eine Kompetenz definiert, die insofern messbar ist, als man
eine bestimmte Téatigkeit unter bestimmten Bedingungen aus-
fihren kénnen muss, z.B. in Hinblick auf die Ergebnisse oder den
Prozess. Aus diesem Grund sind die vorgestellten Kompetenzstan-
dards in ihrer Formulierung eher ungewdhnlich.

Weiterhin werden Sie als Leser*in vielleicht die Mindestqua-
lifikationsniveaus im Sinne des Europdischen Qualifikationsrah-
mens (EQR) infrage stellen, die NICE empfiehlt bzw. fordert. Diese
Empfehlungen und Forderungen sind nicht aus der Luft gegriffen,
sondern beruhen auf einer griindlichen Auseinandersetzung mit
den Anforderungen der verschiedenen Tatigkeiten von Beraten-

den. Es wiirde den Rahmen dieses Artikels sprengen, diese Niveaus
zu begriinden - interessierten Leser*innen empfehlen wir Kapitel 5
des kiirzlich erscheinenden Handbuchs, welches - bislang nur auf
Englisch - in die Kompetenzstandards einfiihrt (NICE 2016).
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narsdattir, J. Katsarov, J. Lerkkanen, R. Mulvey, J. Pouyaud, K. Pukelis, und P.
Weber. Opladen: Verlag Barbara Budrich.

Die Europdischen Kompetenz-
standards fiir die wissenschaftliche
Aus- und Weiterbildung von
Praktikerinnen und Praktikern
der Beratung zu Bildung,

Beruf und Beschiftigung (BBB)

Die EUROPAISCHEN
KOMPETENZSTANDARDS FOR DIE
WISSENSCHAFTLICHE AUS- UND

WEITERBILDUNG vON PRAKTIKERINNEN
UND PRAKTIKERN DER BERATUNG ZU
EiLounG, BERUF UND BESCHAFTIGUNG

NICE unterstreicht die Notwen-
digkeit von Europdischen Kom-
petenzstandards fiir die Aus-

Erste Version, Mai 2015
Erste deutsche Ubersetzung, April 2016
Kurzfassung

und Weiterbildung von drei
Typen von Praktikern?, die sich
um die Beratung zu Bildung,
Beruf und Beschaftigung? ver-

NICE

dient machen:

1. BBB-Begleiter bieten Klienten eine Anlaufstelle fiir erste Un-
terstlitzung zu Bildung, Beruf und Beschaftigung. Gemeint

1) Der einfacheren Verstdndlichkeit halber wird in dieser Kurzfassung der EKS
aufeine Differenzierung zwischen weiblichen und ménnlichen Bezeichnungen
verzichtet. Selbstversténdlich sind Menschen jeden Geschlechts gleicherma-
Ben angesprochen.

2) Es handelt sich hier um eine sinngeméRe Ubersetzung des englischen Original-
texts der Europdischen Kompetenzstandards (EKS). NICE tiberldsst es Experten
der jeweiligen Sprachgemeinschaften, passende Ubersetzungen fiir zentrale
Begriffe und Konzepte zu finden. Unter Beratung zu Bildung, Beruf und Be-
schéftigung, kurz BBB-Beratung (engl. Career Guidance and Counselling), wird
hier das verstanden, was in verschiedenen deutschsprachigen Kontexten auch
wBildungs- und Berufsberatung®, ,Laufbahnberatung®, ,Karriere-Coaching*“
o0.d. genannt wird. Angemerkt werden sollte aber, dass NICE die Berufsorien-
tierung als Teilbereich der BBB-Beratung auffasst. Wo von Klienten die Rede
ist, sind u.a. Ratsuchende gemeint.
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sind hier z.B. Lehrer, Arbeitsvermittler, Psychologen oder
Sozialarbeiter. Sie sind keine professionellen BBB-Berater,
sondern Angehdrige einer anderen Berufsgruppe, die auf-
grund ihrer Haupttatigkeit auch als Ansprechpartner zu Fra-
gen rund um Bildung, Beruf und Beschéftigung dienen. Sie
sollten dazu in der Lage sein, grundlegende Unterstiitzung
anzubieten und merken, wenn eine Person von professionel-
ler BBB-Beratung profitieren wiirde.

2. BBB-Berater erachten es als ihren Beruf, Menschen bei der
Bewaltigung berufsbiografischer Herausforderungen zu un-
terstlitzen. Gemeint sind u.a. Bildungs-, Berufs-, und Karrie-
reberater, Coaches sowie Personalentwickler. BBB-Berater
miissen bereit sein, auch Menschen zu unterstiitzen, die sich
mit Unsicherheit, komplexen Problemen und unvorherseh-
baren Entwicklungen auseinandersetzen, und Entscheidun-
gen treffen missen, die ihr weiteres Leben in hohem Male
bestimmen kdnnen. Sie begleiten Klienten bei der Entwick-
lung von Strategien fiir deren persénliche Verdnderungs-
prozesse, machen ihnen spezialisiertes Wissen zugang-
lich und unterstltzen sie bei der Bewaltigung belastender
Ubergangsphasen.

3. BBB-Spezialistensind auf eine oder mehrere der NICE Berufs-
rollen spezialisiert (siehe FuRnote 3) und treten auf verschie-
dene Weise fiir die Weiterentwicklung der BBB-Beratung ein.
Einige Gbernehmen z.B. Aufgaben wie die Leitung von Bera-
tungseinrichtungen oder die Supervision von BBB-Beratern.
Andere widmen sich Fragen der Forschung und Entwicklung
oder der wissenschaftlichen Aus- und Weiterbildung rund
um die BBB-Beratung. Uber ihre Beféhigung zur Praxis als
BBB-Berater hinaus, sollten sie ein besonders hohes Maft an
Kompetenz in einer bestimmten Berufsrolle der BBB-Bera-
tung ausweisen.

Alle drei Typen von Praktikern sind wichtig fiir eine qualitativ ange-
messene Beratung. Aus der Perspektive von NICE bedarf es hoher
Kompetenzniveaus, um den jeweiligen Aufgaben der drei Gruppen
gerecht zu werden. Aus diesem Grund formuliert NICE Kompetenz-
standards fiir diese drei Stufen der BBB-Beratungspraxis.

NICE betont die Notwendigkeit einer wissenschaftlichen, auf
Beratung zu Bildung, Beruf und Beschaftigung spezialisierten Aus-
oder Weiterbildung als Voraussetzung fur die Praxis aller drei Prak-
tikertypen. Aufgrund des hohen Grads der Eigenverantwortung,
die Mitgliedern aller drei Gruppeniibernehmen muissen, um ihren
anspruchsvollen Aufgaben gerecht zu werden, betont NICE die
Notwendigkeit des lebensbegleitenden Lernens fiir alle drei Prakti-
kertypen. Reflektierte Praxis sollte einen Bestandteil jeglicher Aus-
und Weiterbildungsangebote sowie Zertifikate fiir Angehdrige der
drei Gruppen darstellen.

Fiir die wissenschaftliche Aus- und Weiterbildung sowie fiir
die Anerkennung bereits erworbener Kompetenzen von BBB-Be-

gleitern empfiehlt NICE die Orientierung an der 6. Stufe des Euro-
paischen Qualifikationsrahmens (EQR). Relevante Kurse kdnnten
in die Bachelor- und Master-Angebote verschiedener Disziplinen
integriert werden oder diese ergdnzen. Sie sollten auch fiir Fih-
rungskrafte technischer und sozialer Berufe zugéanglich sein. Als
Mindestniveau werden Angebote auf der EQR-Stufe 5 gefordert.

Fiir die wissenschaftliche Aus- und Weiterbildung sowie fiir
die Anerkennung bereits erworbener Kompetenzen von BBB-Be-
ratern empfiehlt NICE die Orientierung an EQR-Stufe 7, zum Bei-
spiel in Form spezialisierter Master- oder Diplom-Studiengénge.
Als Mindestniveau wird die Ausbildung im Rahmen spezialisierter
Bachelor-Studiengédnge (EQR 6) gefordert.

Fir die wissenschaftliche Aus- und Weiterbildung sowie
fur die Anerkennung bereits erworbener Kompetenzen von
BBB-Spezialisten empfiehlt NICE die Orientierung an EQR-Stufe
8,zum Beispiel als Teil eines Doktorats- bzw. Promotionsstudiums.
Als Mindestniveau werden spezialisierte Studiengange auf Master-
niveau (EQR 7) gefordert.

Was sind die EKS und welchen Mehrwert bieten sie?

Das Ziel der Europdischen Kompetenzstandards (EKS) ist es, einen
gemeinsam geteilten Referenzrahmen anzubieten, der Exzellenz
und Qualitatsentwicklung in der wissenschaftlichen Aus- und Wei-
terbildung von Praktikern der BBB-Beratung im gesamten Europa-
ischen Hochschulraum fordert. Somit sollen die EKS die Transpa-
renz, Vergleichbarkeit und gegenseitige Akzeptanz der relevanten
Bildungsabschliisse und Zertifikate, die in verschiedenen europdi-
schen Landern angeboten werden, verbessern. Die Einflihrung der
EKS soll die kontinuierliche berufliche Entwicklung von Praktikern
der BBB-Beratung fordern, die nationale und internationale Aner-
kennung ihrer Kompetenzen starken, und die Qualitatssicherung
von Aus- und Weiterbildungsangeboten sowie Zertifikaten fiir die
BBB-Beratung unterstitzen.

Wer sollte mit den EKS arbeiten?

Wofiir sollte man die EKS verwenden?

Die EKS stellen einen freiwilligen Bezugsrahmen dar. Es be-
steht keine rechtliche Verpflichtung zu ihrer Einfiihrung. Die
priméren Nutzer der EKS sind Hochschulen, die wissenschaft-
liche Aus- und Weiterbildung zur BBB-Beratung anbieten. Fiir
die Etablierung der EKS werden Hochschulen ersucht, ihre ein-
schlagigen Studienprogramme bis zum Jahr 2018 mit den EKS
zu verknlpfen. Die EKS ersetzen keine nationalen Qualifikati-
onsstandards fiir die BBB-Beratung. Um die Verbindungen und
Transparenz in Europa zu verbessern, ruft NICE jene Organi-
sationen, die nationale Qualifikationsrahmen fiir Praktiker der
BBB-Beratung verantworten, sowie relevante Berufsverbande
dazu auf, ihre Standards und Leitlinien ebenfalls mit den EKS
zu verknipfen, und kiinftig an der Weiterentwicklung der EKS

mitzuwirken.
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Berufsrollen libergreifende

Kompetenzen?

Beraterische Kompetenzen

Padagogische Kompetenzen

derung wissenschaftlich fundierter
Praxis, unter addquater Anwendung
wissenschaftlicher Standards und Prin-
zipien guter Kommunikation

. Rechtfertigung des Werts von inter-
disziplindrer Forschung und Lehre zur
BBB-Beratung, unter Riickgriff auf
Erkenntnisse verschiedener Diszipli-
nen sowie gesicherten Wissens tiber
die konkreten Herausforderungen der
BBB-Beratung

w

BBB-Begleiter’ 1. Erklarung des potenziellen Nutzens 1. Herstellung einer vertraulichen, res- 1. Unterstiitzung bei der Vorbereitung
beraterischer Dienstleistungen fir pektvollen und unterstiitzenden Um- von Bewerbungen um Arbeitsstellen
Individuen, Gemeinschaften und gebung, in der Klienten offen tiber ihre und Bildungsangebote (Lebenslauf,
Organisationen im Umgang mit ak- berufsbiografischen Fragen und Anlie- u.a.) nach allgemeinen MaRstében
tuellen und kinftigen bildungs-, be- en sprechen kénnen . . .

. . u « Ig. raung gensp 2. Unterstlitzung beim Erarbeiten von
rufs- und beschaftigungsbezogenen - . . .
2. Typisierung der bildungs-, berufs- und Kenntnissen zu bildungs-, berufs- und
Herausforderungen vper sy .
beschéftigungsbezogenen Herausfor- beschéftigungsbezogenen Optionen
derung eines Klienten auf Basisdes ak- mit Verweis auf relevante Angebote fiir
tiven Herausarbeitens seiner Anliegen die jeweilige Zielgruppe
und Fragen

BBB-Berater? 1. Reflexion der professionellen Inter- 1. Respektvolle und einfiihlsame Zusam- 1. Beurteilung der berufsbiografischen
aktion mit einem Klienten, unter Be- menfassung des Kernanliegens eines Gestaltungskompetenzen und Lernbe-
rlicksichtigung des Anliegens und der Klienten auf Grundlage eines klienten- darfe eines Klienten, unter kooperati-
Bedarfe des Klienten sowie ethischer zentrierten Interviews ver Nutzung geeigneter Instrumente
Standards und Qualitatsstandards fiir . . . und Ansétze

. 2. Formulierung eines Angebots fiir eine
die BBB-Beratung ; . . . .
Beratungsvereinbarung, deren Ziele 2. Gestaltung von Sitzungen mit dem Ziel,
2. Entwicklung von Strategien, um per- und Anséatze den Prioritdten und Res- die Entwicklung berufsbiografischen
sonlichen Rollen- und Wertekonflikten sourcen des Klienten entsprechen Gestaltungskompetenzen zu fordern,
zu begegnen, die in der Zusammenar- . . wobei padagogische Inhalte und Me-
. g' & . . Lo 3. Sondierung der psychischen und exter- padagog L
beit mit Klienten mit unterschiedlichen R thoden so kombiniert werden, dass
. N . nen Ressourcen, derer sich ein Klient . .
Hintergriinden aufkommen kénnen, . . sie den spezifischen Lernbedarfen und
PR . bedienen kann, um mit Stress umzuge- : . .
unter Beriicksichtigung ethischer - Verhaltensweisen einer Gruppe im Pro-
X N hen, personlich zu wachsen, und Prob- .
und professioneller Standards fiir e zess angepasst werden kénnen
lemlagen zu bewaltigen
BBB-Beratung
4. Beurteilung komplexer Lebenssituati-
onen, ihrer Bedeutung, und des Werts
verschiedener Arten von Informatio-
nen in Zusammenarbeit mit Klienten,
mit Fokus auf deren Interessen, Kom-
petenzen und weiteren Ressourcen
5. Anwendung geeigneter Modelle fiir die
Problemlésung, die Entscheidungsfin-
dung und die strategische Planung, die
den Interessen, Préferenzen und Res-
sourcen der Klienten entsprechen

BBB-Spezialist® 1. Durchfiihrung wissenschaftlich fun- 1. Entwicklung von Ansatzen und Inst- 1. Entwicklung von Methoden zur Mes-
dierter Lehre zur Erzielung von Ler- rumenten flir die Beratung von Ziel- sung der berufsbiografischen Gestal-
nergebnissen, die nationalen und gruppen mit bestimmten berufsbio- tungskompetenzen ausgewahlter
internationalen Qualitatsstandards zur grafischen Problemstellungen, unter Zielgruppen, unter Bezugnahme auf
Sicherung der Kompetenz von Prakti- Bezugnahme auf bestehende Bedarfe bestehende Bedarfe der Beratungspra-
kern der BBB-Beratung entsprechen der Beratungspraxis xis und wissenschaftliche Standards

2. Durchfiihrung von Forschun r For- . . 2. Entwicklung von Strategien, Curricula
urehiuhrung v ung zu 2. Evaluation der Praxis von BBB-Bera- wicKung v & armeu

tern und BBB-Begleitern, besonders
in Hinblick auf kulturelle und ethische
Aspekte, um sie auf kooperative Weise
bei der Entwicklung ihrer Kompeten-
zen und ihrer professionellen Selbst-
wahrnehmung zu unterstiitzen

und Bildungsangeboten zur Férderun-
gen der berufsbiografischen Gestal-
tungskompetenzen einer ausgewahl-
ten Zielgruppe, unter Beriicksichtigung
gesicherter Bedarfe und relevanter
Qualitatsstandards

3) NICE unterscheidet fiinf Berufsrollen, welche zusammen das professionelle Handlungsfeld der BBB-Beratung charakterisieren (vgl. NICE Handbook 2016). Das System
der Europdischen Kompetenzstandards (EKS) baut auf diesen fiinf Berufsrollen auf: Die meisten Kompetenzen werden einer der Berufsrollen zugeordnet. Die ,,Berufs-
rollen iibergreifenden Kompetenzen“sind fiir die Austibung aller Rollen relevant.

4) BBB-Begleiter sollten die Beherrschung aller Kompetenzen auf dem BBB-Begleiter-Niveau nachweisen kénnen.

5) BBB-Berater sollten die Beherrschung aller Kompetenzen auf dem BBB-Begleiter- und Berater-Niveau nachweisen kénnen.

6) BBB-Spezialisten sollten die Beherrschung aller Kompetenzen auf dem BBB-Begleiter- und Berater-Niveau nachweisen kénnen,
sowie alle allgemeinen beruflichen Kompetenzen und die Kompetenzen mindestens einer Rolle auf dem BBB-Spezialisten-Niveau.
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Diagnostische und informations-

Managementbezogene

Kompetenzen fiir Interventionen

BBB-Begleiter*

bezogene Kompetenzen®

1. Identifizierung von Webseiten, Selbst-
einschatzungs-Instrumenten und
anderen Informationsquellen, die den
zielgruppenspezifischen Bedarfen des
Klienten entsprechen, sowie dessen
Fahigkeiten und explizit formulierten
Interessen’

Kompetenzen

1. Formulierung von Riickmeldungen zur
Qualitat von beraterischen Dienstleis-
tungen auf Grundlage von spezifischen
Qualitétskriterien und -standards fiir
die Beratung zu Bildung, Beruf und
Beschaftigung

in soziale Systeme

1. Anbahnung eines freiwilligen Treffens
zwischen einem Klienten und einem
Arbeitgeber, entsprechend den vom
Klienten geduRerten Bediirfnissen

2. Beurteilung, wann die Grenzen der ei-
genen Kompetenzen erreicht sind und
eine Uberweisung an einen BBB-Bera-
ter oder an einen anderen professi-
onellen Dienstleister sinnvoll ist, um
einem Klienten die notwendige Unter-
stlitzung zu bieten

BBB-Berater®

=

. Feststellung der Informationsbedarfe
von Klienten in Bezug aufihre Interes-
sen und Kompetenzen, den relevanten
Arbeitsmarkt und Aspekte des (Be-
rufs-) Bildungssystems, um z.B. Desin-
formation, Stereotype, Informations-
tiberflutung oder Informationsmangel
gezieltanzugehen ®

2. Anwendung wissenschaftlich gesicher-
ter Methoden und Instrumente der
Selbst-Einschatzung, sowie von Infor-
mationsquellen, um die Informations-
bedarfe von Klienten zu befriedigen

3. Bewertung bestimmter Ressourcen, In-
teressen und anderer Charakteristiken
eines individuellen Klienten mittels
eines geeigneten Ansatzes hoher Vali-
ditat, derin Zusammenarbeit mit dem
Klienten eingesetzt wird, um diesem
personlich relevante Informationsge-
winne zu ermoglichen

=

. Nutzung geeigneter Medien, Sprache
und Argumente, um Mitglieder einer
bestimmten Zielgruppe fiir ein be-
stimmtes Angebot der BBB-Beratung
zu gewinnen

2. Strategische Entwicklung und Umset-
zungvon Angeboten der BBB-Bera-
tung, um ausgewahlte Zielgruppenin
Zusammenarbeit mit relevanten Ak-
teuren zu erreichen

3. Aufbau guter professioneller Beziehun-
gen zu Kunden, Kollegen und Organisa-
tionen, um die Qualitdt der BBB-Bera-
tung zu gewahrleisten

4. Uberpriifung der eigenen berateri-
schen Dienstleistungen und Organi-
sation auf Grundlage von Qualitéts-
standards fiir BBB-Beratung und den
Bedarfen der jeweiligen Zielgruppen,
um realistische Ziele flr die Qualitats-
entwicklung auszuarbeiten

=

. Identifikation der Interessen verschie-
dener Akteure in Bezug auf die Un-
terstiitzung bestimmter Zielgruppen
(z.B. Schulabbrecher), um ein Konzept
zum Aufbau und zur Aufrechterhaltung
relevanter Kooperationsstrukturen zu
begriinden (Netzwerk)

2. Begriindung der Bedarfslageeines
einzelnen Klienten gegeniiber einer
relevanten Bezugsgruppe (z.B. Eltern,
Arbeitgeber, Behdrden) sowie geeigne-
ter Unterstiitzungsangebote fiir dessen
berufsbiografischer Entwicklung

3. Ausarbeitung einer Empfehlung, wie
ein spezifischer Konflikt im Bildungs-
oder Berufsumfeld einer Person liber-
wunden werden kdnnte, auf Grundlage
einer fairen Evaluation der Interessen
aller Parteien

BBB-Spezialist®

1. Entwicklung von Ansétzen und Instru-
menten zur Einschatzung bildungs-,
berufs- und beschéftigungsrelevanter
Merkmale (Tests, Fragebdgen, Skalen
etc.), um eine zuverlassige Diagnostik
der Interessen, Kompetenzen, Motive
oder anderer Charakteristiken von In-
dividuen zu leisten

2. Gestaltung von Informationssyste-
men, die relevante Informationen zu
aktuellen Anforderungen und Entwick-
lungen des Arbeitsmarkts sowie Aus-/
Weiterbildungsmoglichkeiten so auf-
bereiten, dass sie den Interessen und
Suchmustern bestimmter Zielgruppen
entsprechen

1. Beurteilung der Leistungen von Mitar-
beitern eines Angebots fiir BBB-Bera-
tung, um die Qualitat und Nachhaltig-
keit der Dienstleistungen zu sichern

2. Aufbau eines Qualitatsentwicklungs-
systems, um relevante Qualitdtsstan-
dards zu sichern und die Qualitat der
BBB-Beratung in Zusammenarbeit
mit Bezugsgruppen kontinuierlich zu
verbessern

3. Evaluation der Techniken und Quali-
tatssicherungsmalRnahmen, die in der
BBB-Beratung eingesetzt werden, un-
ter Riickbezug auf Standards und Wis-
sen um innovative und effektive Praxis

—

. Evaluation eines Bildungs-, Berufs-
oder Beschaftigungssystems in Bezug
auf seine Fahigkeit, soziale Gerechtig-
keit, Erwerbstéatigkeit und Wohlbefin-
den von Gemeinschaften, Organisatio-
nen und Individuen zu stiften

2. Konzeption von Modellen fiir inklu-
sivere und effektivere Bildungs-, Be-
rufs- und Beschéaftigungssysteme in
Zusammenarbeit mit Arbeitgebern,
Politikern und anderen Bezugsgruppen
auf Grundlage einer solchen Evaluation

3. Entwurf von Politiken und Strategien
zur bereichstbergreifenden und inter-
disziplindren Koordination relevanter
Akteure auf regionaler, nationaler und
internationaler Ebene

7) Hinweise zur Interpretation der Europdischen Kompetenzstandards (EKS)finden Sie im NICE Handbook Volume 1 (2016):

European Competence Standards for the Academic Training of Career Practitioners (Barbara Budrich Verlag).

8) Die EKS formulieren nur in Bezug auf Kompetenzen Mindestanforderungen; daher erfolgen keine expliziten Bezugnahmen auf relevantes Wissen, berufliche Werte und
Einstellungen oder Fertigkeiten. Die EKS setzen aber eine starke, multidisziplindre Wissensbasis voraus, darunter Wissen zu Individuen, Gruppen, Organisationen,

Kommunikation, Diversitét, Politik und Mérkte, sowie ein ausgeprdgtes berufliches Ethos und eine Fiille von Fertigkeiten.
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Wie verhalten sich die EKS zum ,,Europadischen Qualifikations-
rahmen fiir Lebenslanges Lernen (EQR)“ und zum
»Qualifikationsrahmen fiir den Europaischen Hochschulraum“?

Aufgrund der hohen Kompetenzanforderungen der Beratungspraxis
beziehen sich die EKS ausschlieRlich auf akademische Qualifikati-
onsniveaus. Die Ausbildung von BBB-Begleitern sollte lediglich im
Rahmen oder zusatzlich zu weiter gefassten Studienprogrammen
erfolgen. Es handelt sich hierbei nicht um einen eigensténdigen Be-
rufsabschluss. So genannte Short-Cycle-Qualifikationen, die dem
EQR-Niveau 5 entsprechen, sollten lediglich fiir die Ausbildung von
BBB-Begleitern angeboten werden. BBB-Berater sollten vorzugs-
weise durch ein Master-Studium (EQR 7), mindestens aber durch ein
Bachelor-Studium (EQR 6) auf ihre Praxis vorbereitet werden. Qua-
lifikationen fiir BBB-Spezialisten sollten ausschlieRlich auf Master-
oder Doktorats-Niveau (EQR 7 oder 8) angeboten werden.

Warum beziehen sich die EKS auf Kompetenzen?

Kompetenzen stellen messbare Beschreibungen bereit, was ei-
ne Person mit einer bestimmten Qualifikation tun kénnen sollte.
Indem sie sich direkt auf die Bedarfe der Biirgerschaft, der Nutz-
nieBer und Anbieter von Dienstleistungen beziehen, férdern Kom-
petenzen eine bessere Abstimmung zwischen Bildungsangeboten
einerseits und den Anforderungen des Arbeitsmarkts andererseits.
Flr weiterfiihrende Hinweise zur Anwendung der EKS bitten wir Sie
das NICE Handbuch von 2016 zu konsultieren.

Die EKS bestimmen keine Standards in Bezug auf konkrete
Kenntnisse, Werte, Einstellungen oder Fertigkeiten. Die Uberset-
zung der Kompetenzstandards zur Bestimmung konkreterer Lern-
resultate ist ein kreativer Prozess, fir den NICE im Rahmen des
NICE Curriculums (siehe Band | des NICE Handbuchs von 2014) Vor-
schldage anbietet.

Wen repréasentiert NICE in der Einflihrung der EKS?

NICE reprdasentiert mehr als 40 Hochschulen in 30 europaischen
Landern, die Studienangebote fiir die Aus- und Weiterbildung zur
BBB-Beratung unterhalten. Seit 2009 kooperieren wir mit finanzi-
eller Unterstutzung der Europaischen Kommission. Diese Publika-
tion reprasentiert ausschlief3lich die Perspektive von NICE. Die Eu-
ropdische Kommission tragt keine Verantwortung fiir Inhalte und
AuRerungen im Rahmen dieser Publikation.

Bietet NICE Qualifikationen an?

Nein, die EKS stellen einen allgemeinen Qualifikationsrahmen fiir
die Aus- und Weiterbildung zur BBB-Beratung dar, der von NICE ver-
antwortet wird, und sich am Européischen Qualifikationsrahmen
(EQR) orientiert. Das Angebot von Qualifikationen ist Aufgabe nati-
onaler Qualifikationssysteme.

Verfolgt NICE das Ziel, die Aus- und Weiterbildung in der
BBB-Beratung zu standardisieren?

Nein. Mit den EKS unterbreitet NICE einen Vorschlag fiir minima-
le Anforderungen hinsichtlich der Kompetenzen von Praktikern
der BBB-Beratung in Europa. NICE respektiert die Autonomie der
Hochschulen und der nationalen Qualifikationssysteme, und be-
furwortet die Vielfalt der bestehenden Studienprogramme. Die
EKS stellen gemeinsame Referenzpunkte fiir die Aus- und Weiter-
bildung von Praktikern dar, die entsprechend der spezifischen Be-
diirfnisse interpretiert und angepasst werden sollten.

Welche Rechte sichert sich NICE hinsichtlich der EKS?

NICE behélt sich das Recht vor, die EKS regelmaRig zu aktualisie-
ren und Ubersetzungen zu veréffentlichen. Der Gebrauch der EKS
fur Zwecke der Akkreditierung, der Aus- und Weiterbildung und
Zertifizierung ist ausdricklich erwinscht, sofern die Quelle ge-
nannt wird.

Fiir weitere Informationen besuchen Sie bitte
www.nice-network.eu
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Impulse

fiir die Professionalisierung des Karriere- bzw. Talentmanagements
im Rahmen der betrieblichen Personalentwicklung

Aus einer fundierten und praxisorientierten Perspektive werden
Uberblicksartig folgende Leitfragen beantwortet:
®  Welche Karrieremdglichkeiten bieten Unternehmen an?
®  Was zeichnet ein zeitgemaRes Karriere-
bzw. Talentmanagement aus?
®  Wie wird die Eighung der Kandidaten
bzw. der Erfolg der Manahmen sichergestellt?
®  Welche Rolle haben Personalentwickler/innen (kiinftig) inne?
®  Welchen Beitrag liefert eine betriebswirtschaftliche,
(wirtschafts-)psychologische
bzw. erwachsenenpadagogische Betrachtungsweise?
Ziel dieser Impulse ist die professionellere Gestaltung der vernetz-
ten Themen rund um (interne) Beratung, Bildung, Karriere bzw.
Beschaftigung.

Grundsatzliche Karrieremoglichkeiten und deren Gestaltung

Etymologisch bedeutet Karriere urspriinglich Rennbahn, Fahr-
strafte bzw. Karre (vgl. Kluge, 2011, S. 476). In der personalwirt-
schaftlich gepragten Literatur wird zudem der Begriff Laufbahn(-
gestaltung) verwendet (vgl. bspw. Krisor et al., 2015, S. 173). Dies
suggeriert etwas Vorgezeichnetes, Planbares, Geradliniges.

Die Arbeitswelt erscheint je-
doch zunehmend volatil, unsicher,
komplex und ambig (vgl. Akronym
VUKA (vgl. Wippermann, 2016, S. 89
f.)). Wissenschaftlich betrachtet sind Berufsverlaufe jedoch re-
lativ stabil, kénnen aber durchaus durch Fragmentierung oder
Unsicherheit gepragt sein (vgl. Wihler et al., 2014, S. 373). Hin-
zu kommen individuelle und verdnderliche Erwartungen der
Mitarbeitenden hinsichtlich Arbeit bzw. Karriere (zur Thema-
tik Karriereorientierung bzw. Lebensphasen vgl. bspw. Becker,
2013, S. 632-641). Typische Lebensentwiirfe kénnen als Basis
fur eine individualisierte Personalpolitik dienen (vgl. beru-
fundfamilie Service, 2015). Geeigneter scheint daher, von Be-
rufs-/Karrieremustern bzw. individuellen Karriereverlaufen zu
sprechen.

’, In der Praxis dominieren
oft Kostenaspekte.

Das vielschichtige Berufs- bzw. Karrierethema sollte zwischen
denverantwortlichen Personen (Mitarbeiter/in, Fiihrungskraft, ggf.
Personaler/in sowie Externe (bspw. Berater, Trainer oder Coaches))
individuell geklart, vereinbart und regelméaRig Gberprift werden.
Geeignete Basis ist ein sorgfaltig vorbereitetes und dialogisch ge-
fuhrtes (jahrliches) Mitarbeitergesprach (vgl. ausfiihrlich Fiege et
al., 2014), das anlassbezogen um weitere Gesprdche erganzt wird.
Trotz belegter positiver Effekte auf Arbeitszufriedenheit, Engage-
ment bzw. Commitment werden Mitarbeitergesprache nicht in
allen Unternehmen gefiihrt - meist nur mit einem Teil der Mitar-
beitenden, mit relativ kurzer Dauer und oft primar zur Beurteilung
(vgl. Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, 2016, S. 6 f.).

Klassisch bieten Unternehmen Flihrungs-, Fach- und Projekt-
karrieren, damit einhergehend eine Karriere-/Nachfolgeplanung
und vorbereitende bzw. begleitende FordermaRnahmen an. Zu-
gangsvoraussetzungen sind - neben den erwahnten Gesprédchen
- haufig Potenzialanalysen. U. a. kdnnen auf Basis der fachlichen
Breite und bisherigen Leistungen Einschatzungen hinsichtlich des
kiinftigen Berufserfolgs vorgenommen werden. Zum relativen
Vergleich dient meist die Darstellung als sog. Portfolio bzw. 4-Fel-
der-Matrix (vgl. Becker, 2013, S. 627-632).

Eine Herausforderung bei diesen Karriereformen ist, einen
Wechsel bzw. eine Anderung zu ermog-
lichen. Gerade die Fiihrungskarriere er-
scheint noch haufig als Einbahnstralie
oder Sackgasse, wenn es um Themen
wie Elternzeit, Teilzeit, Auszeit (Sabbatical) oder Downsizing geht.
Dabei bedeuten erfolgreich gestaltete bzw. begleitete Karrierethe-
men eine Win-win-Situation flr alle Beteiligten. Aus Unterneh-
menssicht geht es Gber Themen der Personalentwicklung hinaus
insbesondere um die Steigerung der Unternehmensattraktivitat
bzw. generell der Leistungs- und Wettbewerbsfahigkeit.

Zuletzt hatte man sich in Unternehmen (zu) sehr auf die Er-
wartungen der Jingeren, der sogenannten ,Generation Y, kon-
zentriert. Als (weiterer) Trend zeichnet sich ab, Karriereplanung le-
bensphasenorientiert auszurichten (vgl. bspw. Rump/Eilers, 2014
oder Gerlmaier et al., 2016). Dies entspricht zudem einer alter(n)s-



Impulse fiir die Professionalisierung des Karriere- bzw. Talentmanagements

dvb forum 1-2016 47

gerechteren Personalpolitik. Altersstereotype (bspw. hinsichtlich
Motivation, Belastbarkeit oder Gesundheit) fiihren zur Benachtei-
ligung. Zum Beispiel werden in manchen Unternehmen mit alte-
ren Beschaftigten keine Mitarbeitergesprache gefiihrt. Nicht nur
aus Diversity-Aspekten geht es vielmehr um ein ausgewogenes
und intelligentes ,,Fordern und Férdern“ gerade auch der alteren
Mitarbeitergenerationen.

Geeignete Bemithungen rund um Fdrderung von Beschéfti-
gung bzw. Karriere lassen sich somit mit den Begriffen ,Individu-
alisierung” bzw. ,Flexibilisierung“ zusammenfassen. Ziel ist die
Gewinnung, Bindung und Entwicklung der Mitarbeitenden und
dadurch die Starkung der Arbeitgeberattraktivitat (Personalmar-
keting-Perspektive). Herrscht zudem noch eine geeignete Unter-
nehmens-/Fihrungskultur bzw. ein mitarbeiterorientiertes Fiih-
rungsverhalten, fordert dies eine langfristige, motivierende sowie
gesundheits- und familienvertragliche Beschéftigung. Die skizzier-
ten Zusammenhange lassen sich wissenschaftlich belegen (vgl.
u.a. Stichwort ,transformationale Fiihrung®).

Karriere- bzw. Talentmanagement:
Begriff, Merkmale, Zusammenhénge

Die Notwendigkeit eines gezielten betrieblichen Karrieremanage-
ments (zu Begriff, Mechanismen und Logiken rund um Karriere vgl.
bspw. Litz, 2012), resultiert nicht nur aus den demografischen Ver-
anderungen bzw. dem sich abzeichnenden Riickgang des Erwerbs-
personenpotenzials (vgl. Wilke, 2016, S. 221 f.). Wie bereits skizziert,
gehtes wegen sich @ndernder Karriereerwartungen weniger um hi-
erarchischen Aufstieg. ,Alternative®, durchlassige Karriereformen
bzw. -wege (neben Ublichen Flihrungs- insbesondere Fach-, Pro-
jekt- sowie sog. Portfolio-/Mosaikkarrieren, vgl. Kels et al., 2015, S.
95-120) zielen ebenfalls auf die Entwicklung und Bindung von Mit-
arbeitenden ab, ggf. unternehmensseitig fokussiert auf strategisch
besonders wichtige Schlisselfunktionen bzw. Talente.

Studien belegen jedoch regelmaRig, dass die Motivation
bzw. Zufriedenheit der Mitarbeitenden begrenzt ist (vgl. Gallup,
2016) bzw. eine latente Wechsel- bzw. Kiindigungsbereitschaft vor-
herrscht (vgl. bspw. Deloitte & Touche, 2016). Aus austauschtheo-
retischer Sicht bzw. mit Blick auf die Thematik des impliziten ,,psy-
chologischen Vertrags® (vgl. Litz, 2012, S. 33-46) ist anzunehmen,
dass Mitarbeitende haufig keine ausreichende Balance von ,,For-
dern und Fordern“ wahrnehmen. Die einseitige ,Vertragsverlet-
zung” bzw. Enttduschung flihrt zur Verhaltensanderung und letzt-
lich zu motivationalen bzw. 6konomisch splrbaren Auswirkungen
(bspw. ,,Dienst nach Vorschrift, (innere) Kiindigung).

Tatsachlich existiert bei zentralen Handlungsthemen fiir star-
kere Mitarbeiterbindung bzw. Motivation - namlich wertschatzen-
de Unternehmenskultur, interessante Arbeitsaufgaben, bessere
Vereinbarkeit von Beruf und Lebenssituation, Personalentwicklung

(Forder- und Entwicklungsprogramme) sowie marktgerechte Ent-
lohnung - eine zum Teil deutliche Umsetzungsliicke (vgl. Hays, 2014,
S. 22 f.). Auch beim ebenfalls erfolgskritischen Handlungsfeld der
Forderung der Beschaftigungsfahigkeit (mit den Themen lebens-
langer Fort-/Weiterbildung, direkte Fiihrungskraft als Personalent-
wickler, Malnahmen zum Erhalt der Work-Life-Balance, MaRRnah-
men zur Gesunderhaltung/-heitsférderung und Verdnderung der
Tatigkeiten) besteht Optimierungsbedarf (vgl. Hays, 2014, S. 28 f.).
Neben flihrungs- und personalpolitischen Aspekten sollten
daher die Angebote insbesondere einer klassisch geprédgten, reakti-
ven Personalentwicklung Gberprift, angepasst bzw. erweitert wer-
den. Erfahrungen aus der Praxis zeigen, dass generell die Potenzia-
lerkennung/-nutzung verbesserbar ist. Wichtiger Aspekt ist zudem
das bessere Matching (kiinftiger) betrieblicher Anforderungen und
individueller Voraussetzungen bzw. Ziele. Erweiterbar ist neben der
Transparenz (generelle Entwicklungsperspektiven, Voraussetzun-
gen, individuelle Chancen etc.) auch die fachliche und personliche
Kompetenz der (internen) Ansprechpartner (vgl. u.). Hilfreich kann
zudem die konsequente Ausrichtung der MalRnahmen der Personal-
entwicklung an einem zusatzlichen, Gbergeordneten Kompetenz-
modell bzw. -katalog sein (vgl. Klug, 2011, S. 65-68).
Weitere typische Handlungsfelder sind:
®  Erstellung bzw. Revitalisierung von Fiihrungsleitlinien (Rol-
le von Flhrungskraften bei der Entwicklung ihrer Mitarbei-
tenden, klar definierte und kommunizierte Erwartungen an
Kandidaten)
®  systematische Mitarbeitergesprache
®  zeitgemdfRe Qualifizierungsangebote (Training, Coaching,
Mentoring, Forderkreis, kollegiale Beratung u.v.a.m.)
®  Weiterentwicklung von Stellenprofilen etc.
Parallel dazu kénnten Unternehmen die vorherrschende Vielfalt ver-
meintlich motivierender Titel bzw. Funktionsbezeichnungen berei-
nigen. Stattdessen sollte der Blick stéarker auf Aufgaben, Kompeten-
zen bzw. Verantwortung, Eignung, Neigung etc. gelegt werden.
Bei der Beschaftigung mit Optimierungsmoglichkeiten wird
somit offensichtlich, wie vielfaltig die Zusammenhange bzw. Wech-
selwirkungen im Bereich Personalentwicklung sind.

Erfolgsmessung: Felder und Ebenen

Wegen der Ursache-Wirkungs-Problematik bleibt eine aus-
sagekraftige Qualitats- und Erfolgskontrolle (in) der Personalent-
wicklung eine Herausforderung. Sofern vorhanden, basieren kon-
zeptionelle Uberlegungen auf den vier Ebenen des Modells von
Kirkpatrick (1994). Eine umfassende Darstellung der Evaluations-
thematik findet sich bspw. bei Solga (2011). In der Praxis dominie-
ren oft Kostenaspekte (Budgetierung, Kosten-Nutzen-Analysen). In
grofleren Unternehmen werden externe Berater, Trainer und Coa-
ches sogar uber die Beschaffungsabteilung ,eingekauft®. Aspekte
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wie Qualitat, Passung, kontinuierliche Ver-
besserung etc. stehen somit nicht immer im
Vordergrund.

RegelmaRige Feedback- und Entwick-
lungsgesprache zur Diagnose bzw. Prognose
kdénnen pragmatisch tber die ,technische®
Zurechnungsproblematik hinweghelfen. Pe-
riodische Mitarbeiterbefragungen bieten
zudem aggregierte Informationen lber die
Entwicklung der Zufriedenheitswerte bzw.
eventuelle Handlungsfelder rund um Ent-
wicklung und Karriere. Flr die Fiihrungs-
ebenen kann die Durchfiihrung eines 360
Grad Feedback (vgl. Ryschka/Tietze, 2011,
S. 119-125) mit verbindlicher Ableitung von
Folgeprozessen zielfiihrend sein. Durch
den umfassenden Abgleich von Selbst- und
Fremdeinschatzung kdénnen (ibergeordnet
erforderliche Veranderungen der Flihrungs-
kultur bzw. Zusammenarbeit angestoflen
werden.

Rolle der Personalentwicklung und
ausgewabhlte (lern-)kulturelle Aspekte

Die Personalentwicklungist ein entschei-
dender Teil der (strategischen) Personalarbeit
im Unternehmen. Der Personalbereich wird
oft nach dem Modell von Ulrich (1997) aus-
gerichtet. Er definiert im Rahmen des ,HR
Business Partner“-Konzeptes typische Rollen
bzw. Funktionen, die sich u. a. durch die Na-
he zum (internen) Kunden, die Fachexperti-
se bzw. nach dem Standardisierungsgrad der
Aufgaben unterscheiden lassen.

In letzter Zeit wurde jedoch neben dem
abweichenden Selbstbild der Personaler
bzw. der mangelnden Professionalitdt der
Personalarbeit generell (vgl. Spilker et al.,
2014) die begrenzte Strategieorientierung,
Proaktivitat bzw. Qualifikation kritisiert (vgl.
Krings, 2015, S. 4-12). Aktuelle Kritikpunkte
sind der Umgang mit der Thematik Digitali-
sierung (vgl. Cornerstone OnDemand, 2016)
bzw. die Bewadltigung der zumindest in Tei-

len erforderlichen personellen Neuaufstellung in Unternehmen
(vgl. Kienbaum, 2016). Tatsachlich wird der Personalbereich gern
fir den Quereinstieg genutzt und fiihrt meist zu isolierten Kamin-
karrieren. Einheitliche Standards fiir die Aus- bzw. Weiterbildung
fehlen (vgl. Krings, 2015, S. 10-12). Nicht selten fokussieren sich
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die Aktivitaten der Personalentwicklung auf
das Angebot bzw. die Verwaltung von Semi-
naren. Tatsachlich gibt es jedoch eine Viel-
zahl moglicher Forderaktivitdten (vgl. bspw.
Becker, 2013, S. 447-718). Eine Rickbesin-
nung auf die Bedeutung der knappen bzw.
wertvollen ,,Humanressourcen“ sowie ih-
rer intensiven individuellen Forderung wére
wiinschenswert.

Auch auf dem erwdhnten Business Part-
ner-Konzept aufbauend, ldsst sich eine Profes-
sionalisierung vollziehen (vgl. Brefler/Gehde,
2015). Generell sollte die Personalarbeit bzw.
die Personalentwicklung ,,agiler” werden (vgl.
Deutsche Gesellschaft fiir Personalfiihrung,
2016). Ist eine entsprechende Basis gelegt,
kann ggf. gezielt relevanten Trends im Bereich
Corporate Learning nachgegangen werden
(vgl. Fandel-Meyer/Meier, 2016, S. 20 f.).

Eine starker erwachsenenpddagogi-
sche Ausrichtung kann ebenfalls dazu bei-
tragen, die Rollen der Beteiligten kritisch zu
reflektieren und professioneller zu gestal-
ten. Fur die Durchfiihrung bzw. Bewéltigung
betrieblicher Verdnderungen sind insbeson-
dere entsprechende (liberfachliche) Kompe-
tenzen (vgl. Arnold, 2010, S. 172 f.) hilfreich.
Um ihrer (kiinftigen) Rolle gerecht zu wer-
den, bendtigen (gerade) auch Personalent-
wickler/innen vielféltige Kompetenzen (vgl.
Arnold, 2014, S. 123 f.). Der ermdglichungs-
didaktische Ansatz (vgl. bspw. Hoffmann/
Nuissl, 2015 oder Erpenbeck et al., 2016, S.
1-9) liefert fiir die betriebliche Personal- bzw.
Fuhrungsentwicklung wichtige Impulse (vgl.
bspw. Arnold, 2015a u. Arnold, 2015b). Dies
wirde u. a. eine Abkehr von einer Haltung
der Personaler als Verwalter oder gar ,Ma-
cher“von Wissen, Kbnnen bzw. Karrieren hin
zum Dienstleister, individuellen Unterstiitzer
bzw. Erméglicher bedeuten. Der Ansatz hat-
te auch entsprechende Auswirkungen auf
die Haltung bzw. Rolle der Berater, Trainer
und Coaches. Zudem werden Themen wie
Kompetenz, Lernkultur, Selbststeuerung,

Interaktion, Praxisbezug etc. - und somit nachhaltige, erwach-
senengerechte Entwicklung - starker betont. Aktuelle Unterneh-
mensnachrichten belegen eindrucksvoll entsprechenden Bedarf -
insbesondere bei den Themenfeldern ethisches Handeln, Fiihrung,
Zusammenarbeit und Innovation.
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Fazit: Interdisziplindre Professionalisierung

Versucht wurde, die Bedeutung und Potenziale der Personalent-
wicklung zu skizzieren. Die oft verwendete Bereichsbezeichnung
~Human Resources® spiegelt die primar betriebswirtschaftliche
Ausrichtung wider. Angeklungen ist, dass auch (wirtschafts-)psy-
chologische Aspekte bedeutsam sind. Beispiele sind geeignete
Auswahlverfahren (Potenzialanalyse, Eignungsdiagnostik) oder
die starkere Beriicksichtigung von Themen wie Motivation bzw. Ar-
beitszufriedenheit. Aus dem Bereich Erwachsenenpadagogik wur-
den ermoglichungsdidaktische Aspekte genannt.

Von einer professionellen und interdisziplinar ausgerichteten
Herangehensweise konnen alle Beteiligten profitieren. Aufgrund
tendenziell begrenzter personeller bzw. finanzieller Kapazitaten
im Personalbereich im Mittelstand scheint insbesondere dort Po-
tenzial hinsichtlich Personalentwicklung zu bestehen (vgl. Bundes-
ministerium flr Arbeit und Soziales, 2016, S. 5). Grundsatzlich sind
neben einer starkeren Professionalitdt mehr Agilitat, Individualitat
und Flexibilitat zielfihrend.
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Die okonomischen und sozialen
Vorteile der Berufsberatung

Vorwort der Redaktion:

Liebe Leserlnnen,

wir drucken hier einen Artikel von Professor Emeritus Tony Watts
von der Universitdt Deby, UK, ab, den er 1999 verfasste und der im
»Educational and Vocational Guidance Bulletin“ erschienen ist.!
Bei Betrachtung des Datums erscheint der Artikel doch zu alt zu
sein, um in einer Fachzeitschrift zu erscheinen, die den Anspruch
erhebt, aktuelle Nachrichten, Diskussionen und wissenschatliche
Beitrége zum Thema Berufsberatung zu veroffentlichen.? Wir stel-
len bei der Lektiire allerdings fest, dass weder das Thema und erst
recht nicht die Analyse der Problematik von Tony Watts veraltet
oder liberholt sind. Leider miissen wir die Aktualitéit unterstreichen
und damit die Tatsache, dass trotz der evidenten Erkenntnisse eine
wesentliche Anderung der Beratungspolitik zum Besseren weder
im UK noch z.B. in Deutschland stattgefunden hat.

Einleitung

Fur die meisten Berufsberatungspraktiker steht das Individuum im
Mittelpunkt. Sie werden in erster Linie durch ihr Interesse an Men-
schen zu dieser Arbeit hingezogen. Wie auch immer sie intervenieren,
esistihr Ziel Individuen dazu zu verhelfen, fiir sich selbst an der ersten
und zweiten Schwelle zufriedenstellende Entscheidungen zu treffen.
Aus der Sicht der Praktiker werden daher die 6konomischen und sozi-
alen Vorteile der Berufsberatung erst gar nicht in Betracht gezogen. Es
ist nichtsdestoweniger notwendig, solche Betrachtungen miteinzube-
ziehen, die Vorteile zu untersuchen und Beweise aufzulisten.
Begriinden lasst sich das mit der weltweit Gberwiegenden 6f-
fentlichen Finanzierung der Beratungsdienste, direkt oder indirekt,
auf lokaler, regionaler oder nationaler Basis. Mit anderen Worten sind
die Dienste flir den Benutzer kostenfrei und werden lber das Steuer-
system finanziert. In einigen Landern gibt es auch private Beratungs-
angebote, sie bleiben jedoch mengenmassig relativ unbedeutend.

1 Erschienen in: Educational and Vocational Guidance Bulletin, Nr. 63, 1999, S.12-19

2 Ineiner neuen Studie befassen sich Tristram Hooley und Vanessa Dodd von der
Universitédt Derby noch einmal intensiv mit dem Thema
https://cica.org.au/wp-content/uploads/Careers-England-Research-Pa-
per-The-Economic-Benefits-of-Career-Guidance-July-2015.pdf

Die Notwendigkeit der Einbeziehung von Berufsberatung als
Teil des sozialen Angebotes lasst sich zweifach begriinden. Erstens
wird Beratung als ,wertvolles Gut®“ (Savas. 1987) eingestuft, wel-
ches an sich so sehr wiinschenswert ist, dass alle Individuen hier-
aufeinen Rechtsanspruch haben sollten, und zwar unabhéangig von
ihren privaten Ressourcen. Dieses Argument ist insofern problema-
tisch, als sich keine klaren Kriterien aufstellen lassen fiir die Einbe-
ziehung, bzw. AuschlieRBung einzelner Dienstleistungen auf dieser
Liste ,wertvoller Guter*. Die Liste neigt dazu, sich unendlich aus-
zudehen, getrieben vom Eigeninteresse einzelner Berufsgruppen,
die die ihnen zur Verfiigung stehenden Budgets maximieren wol-
len. Hinzu kommt der Druck auf Politiker Wahlversprechen zu ma-
chen, um eine Wiederwabhl zu sichern (Niskanen, 1971). In den letz-
ten 20 Jahren kam es deswegen zu starkem Widerstand gegen eine
als riicksichtslose Expansion des Wohlfahrtsstaates angesehene
Entwicklung, und zur Bemiihung soziale und wirtschaftliche Aktivi-
taten wo immer moglich erneut Marktprinzipien unterzuordnen. Es
wurde argumentiert, Marktdisziplin kénne sicherstellen, dass der
Umfang bereitzustellender Dienstleistungen sich eher der Nachfra-
ge anpassen wiirde als den Anbieterinteressen.

Dies lasst jedoch das zweite Argument fiir die 6ffentliche Be-
reitstellung von Berufsberatung offen, namlich, dass es sich hier-
bei nicht nur um ein wertvolles privates Gut handelt, sondern auch
um ein offentliches Gut. Wenn dies der Fall ist, und falls sich die
sozialen und wirtschaftlichen Vorteile der Beratung in diesem Kon-
zept nachweisen lassen, bleibt ein starkes Argument fiir weitere 6f-
fentliche Investitionen in Beratung oder zumindest flr eine 6ffent-
liche Intervention eben im Fall von Marktversagen .

Aus diesem Grund haben meine Kollegen bei NICEC und ich
sich der Argumente und der Beweisfiihrung flir solche Vorteile ge-
widmet. In diesem Beitrag beziehe ich mich auf vier bedeutende
Studien. Zwei davon stammen aus den friihen 90er Jahren: Aus-
wertungen der erziehungsbezogenen Ergebnisse der Beratung (Kil-
leen & Kidd, 1991) und ihre wirtschaftlichen Vorteile (Killeen,White
& Watts, 1992), beide wurden spater von Killeen zusammengefasst
(1996). Die anderen beiden Studien wurden wenig spater beendet:
eine Uberpriifung des Verhéltnisses zwischen Berufsbildung und
Beratung und Schulwirksamkeit (Killeen, Sammons & Watts, 1999)
und eine kritische Uberprifung der sozialen Vorteile der Beratung
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(Killeen, Watts & Kidd, 1998). Hauptautor bei allen Studien war
mein NICEC Kollege, John Killeen, dem ich hierfiir sehr zum Dank
verpflichtet bin.

Die zentrale Fragestellung aller vier Studien wird in Abbildung
1sowohlaus zeitlicher Hinsicht (sofort, zwischenzeitlich, entgiltig)
als auch den Rahmenbedingungen entsprechend (individuell, or-
ganisatorisch, gesellschaftlich) abgebildet. Wie die meisten Sche-
men wird hier die Realitat vereinfacht. Dennoch bietet es einen
brauchbaren Rahmen fiir den Rest dieses Artikels.

Abb. 1: Resultate der Beratung
Individuel Organisatorisch

sofort z.B. Schulwirksamkeit

Lernerfolge

zwischenzeitlich
endgiiltig

Lernerfolge

Ich mochte zuerst erldutern, was unter ,Lernerfolg® zu verstehen
ist. Lernerfolge standen bisher und werden weiterhin im Mittel-
punkt aller Versuche stehen, die Auswirkungen der Beratung zu be-
urteilen. Hierfiir gibt es zwei Hauptgriinde.

Der erste ist Angemessenheit: Die Tatsache, dass sie direkt
die Ziele der Beratungsintervention darstellen. Ein Grof3teil der
Interventionen wollen auf keinen Fall individuelles Verhalten vor-
schreiben, sondern Individuen dabei helfen, sich Kentnisse, Ausbil-
dungund Verhaltensweise anzueignen, damit sie bessere Entschei-
dungen fiir ihre Berufslaufbahn treffen kdnnen: kurz gesagt sie in
den Stand setzen Lernerfolge zu erzielen. Der zweite ist Praktika-
bilitat: Da Lernerfolge sich sofort einstellen, lassen sie sich recht
einfach und kostenglinstig nachweisen; Langzeitstudien sind we-
sentlich kostspieliger. Hinzu kommt die Gefahr der Verfalschung
der Ergebnisse bei Langzeitstudien duch externe Faktoren. Er-
folgszahlen vermindern sich im zeitlichen Ablauf. Lernerfolge las-
sen sich in Beziehung zu vier weitgesteckten Zielen analysieren,
den sogenannten ,,DOTS“: Selbstbewusstsein, Bewusstsein der
Méglichkeiten, Forderung der Entscheidungsfahigkeit und Schwel-
lenerkenntnis (Law & Watts,1977). Es gibt ein paar andere relevante
Variablen, die nicht in diesen Rahmen passen, sogenannte ,,precur-
sors“ Verhaltensfaktoren wie Einstellung zur Entscheidungsfin-
dung, Reduzierung der Entscheidungsangste, und vorgefasste Be-
rufsvorstellungen (Killeen & Kidd, 1991).

Die Lernerfolge durch Beratung lassen sich substantiell und
Uberzeugend nachweisen. Wiederholte Studien bestatigen, dass
positive Ergebnisse bei weitem tberwiegen. Eine schadliche Wir-
kung der Beratung ist so gut wie unbekannt. Unser NICEC Uberblick
Uber 40 Studien hatte festgestellt, dass in lediglich 4 Fallen in den
vorgegeben Kategorien von keinen Ergebnissen berichtet wird, 30
berichten von positive Ergebnissen und es waren positive Resulta-

Gesellschaftlich
Wirtschaftliche Vorteile

Soziale Vorteile

tein jeder untersuchten Kategorie festzustellen. Ferner lieRen sich
positive Ergebnisse fiir jede Form der Beratungsintervention nach-
weisen: Unterricht in Klassen und Kursen, in Workshops und Grup-
pen,individuelle Beratungen, Testauswertungen und Riickmeldun-
gen, Praxiserfahrungen und weitere Interventionen diverser Art.
Ahnliche Riickschliisse kénnen aus amerikanischen Metaanalysen
von hochwertig kontrollierten Studien von Spokane & Oliver (1983)
gezogen werden (siehe ebenfalls Oliver & Spokane, 1988). Spokane
& Oliver schlussfolgerten ebenfalls, dass individuelle Beratungsge-
sprache am effektivsten sind; dass
Unterricht in Klassen eine gréfiere
Langzeitwirkung erzielt, in Abhan-
gigkeit zur eingesetzten Zeit; aber
dass Workshops sich als am koste-
neffektivsten erwiesen haben.

Mit Lernerfolgen kénnte man
sich noch lange befassen, uns in-
teressieren sie fiir den hiesigen
Zweck eher als potenzielle Bausteine auf dem Weg zu langfristigem
sozialen und wirtschaftlichen Erfolg. Da Lanzeitstudien sehr viel
schwieriger und teurer zu erstellen sind, werden sie selten bleiben.
Sollte es méglich sein, einige vertiefte Studien liber die Beziehung
zwischen unmittelbaren Lernerfolgen und Langzeiterfolgen im
sozialen und wirtschaftlichen Bereich durchzufiihren und positi-
ve Verbindungen zwischen beiden herzustellen, dann kénnten die
Lernerfolge nicht nur als Wert an sich, sondern als stellvertretend
flir Langzeitergebnisse verstanden werden (Killeen, White & Watts,
1992). Bisher existieren keine entsprechenden Studien.

Auswirkung auf die Effktivitat der Schulen

An zweiter Stelle mdchte ich mich mit den bisher weniger unter-
suchten Auswirkungen auf die Effektivitat der Schulen beispielhaft
befassen. HauptnutznieRer der Beratung ist das Individuum, aber
es erzielen Organisationen hieraus diverse Vorteile. Hierzu geho-
ren Bildungs- und Ausbildungsanbieter: durch die Beratung kann
die Effektivitat ihres Angebotes erhoht werden, indem man Ler-
nenden Programme anbietet, die ihren Bediirfnissen entsprechen
und ihre Motivation férdern, wodurch verbesserte Lernerfolge er-
zielt werden. Dazu zahlen auch Arbeitgeber: durch Beratung koén-
nen Bewerber nach Talenten und Motivationen gefiltert werden
entsprechend den Anforderungen des Arbeitgebers. In beiden Fal-
len kann Beratung Vorteile produzieren einmal bei der Aufnahme
bzw. der Einstellung - durch den Filtereffekt werden Einstellungs-
kosten reduziert und die Effizienz erhéht - und fortgesetzt inner-
halb der Organisation.

Bei unserem Uberblick iiber die Schuleffektivitat handelt es
sich um einen Teilaspekt dieses Clusters potentieller Auswirkun-
gen. Gegeben, dass Schulen weitgehend o6ffentlich finanziert sind,
besteht ein engerer Zusammenhang mit sozialen und 6konomi-
schen Vorteilen als mit Lernerfolgen. Aus einer professionellen Per-
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spektive war unser Riickblick motiviert von der Uberzeugung, dass
die Aufmerksamekeit, die der Berufsbildung und dem Beratungsan-
gebot in den Schulen gewidmet wird, weitgehend von der Einstel-
lung der Schulleitung beeinflusst wird, und dass diese Einstellung
sich nach ihrem Verstandnis bezuglich der Verbindung zwischen
solchen Programmen und den globalen Schulzielen richtet. Im
Kontext des UK steht die Schulleitung unter groRem Druck Erfolge
beziiglich der Zielerreichung und Priifungserfolge nachzuweisen.
Eine NICEC Untersuchung hat drei Perspektiven der Wirkung von
Berufsberatungsprogrammen auf diese Ziele herauskristallisiert.
®  Der positiv unterstiitzende Blick der Beratungsarbeit er-
kannte deren Wert nicht nur fiir den Schiiler, sondern auch ih-
ren positiven Beitrag zur Leistungsanhebung.
®  Derneutrale Blick sah keinerlei oder

wenig Einfluss auf die Leistungsagenda.

] Der ablenkende Blick war, dass die Beratung - obwohl an sich
wertvoll - letztlich von der Leistungsagenda ablenke.

Wo der positiv unterstiitzende Blick herrschte, wurde Berufsbe-

ratung als in der Schulverantwortung stehend begriffen; bei der

neutralen Betrachtungsweise neigte man zur Aussonderung der

Beratung: herrschte jedoch die ablenkende Sichtweise, wurde die

Berufsberatung marginalisiert (Andrews et al., 1998).

Es lohnt sich festzuhalten, dass der ablenkende Blick in der
Vergangenheit nicht nur Schulleitungen, sondern auch die Politik
auf nationalem Niveau beinflusste. Als im UK das ,National Curri-
culum“ eingefiihrt wurde, wurden Bildungs- und Berufsberatung
als eins von fuinf Grundsatzthemen definiert. Mit der Zeit gingen
Regierungsmitglieder dazu liber diese Themen als ,gefdhrliche Ab-
lenkung“ (dangerous distraction) zu betrachten (Graham & Tytler,
1993). Diese Marginalisierung durch Staatsminister ging soweit,
dass es niemand mehr wagte, sie als solche anzusprechen - haupt-
sachlich mit der Begriindung, dass die Schiiler von den Hauptzie-
len, der Erreichung der vorgegebenen Lernniveaus und Priifungs-
erfolge, nicht abgelenkt werden sollten.

In Anbetracht dieser Einstellung bleibt als wichtigste Schluss-
folgerung unseres sorgfaltigen Riickblicks auf die Erforschung der Ef-
fekte der Bildungs- und Berufsberatungsprogramme auf die Schulef-
fektivitat, dass keinerlei negative Einfliisse nachweisbar sind (Killeen
& Sammons, 1998). Zugegebenermalen hat es diesbeziiglich wenig
Forschung gegeben. Vieles davon bezieht sich auf das Konzept der
Berufsausbildung in den USA, wo eine praktische Ausbildung, ein-
schlieflich der Aneignung beruflicher Fahigleiten, einen viel hheren
Stellenwert als im UK besitzt (Watts & Herr, 1976). Solche Programme
weisen geringfligige, aber positive messbare Auswirkungen auf die
akademische Leistung aus (siehe z.B. Evans & Burck, 1992). Gleichfalls
berichtet eine wichtige Studie von Lapan, Gysbers & Sun (1997) Uiber
die Auswirkung von umfassenden Beratungsprogrammen und von
ihrem begenzten, aber signifikanten Zusatzeffekt auf die selbstange-
gebenen Noten der Schiiler sowie auf die Erkennung des Wertes der
Bildung flir ihre Zukunftsvorbereitung durch die Schiiler.

Das Gleichgewicht zwischen den zwei Erkenntnissen der La-
pan et al. Studie ist wichtig. Wie oben festgestellt, beziehen sich

die direkten Ziele der Berufsberatung auf die Lernerfolge, die mit
der Zukunftsvorbereitung zu tun haben, inbesondere auf die Fa-
higkeit berufliche Entscheidungen zu treffen und durchzufiihren,
und allgemein gesprochen den eigenen beruflichen Weg zu organi-
sieren. Bei dem Versuch eine Auswirkung auf Angelegenheiten wie
akademische Motivation und Erfolg nachzuweisen, suchen wir Be-
weise dessen, was im wortlichen Sinne Nebeneffekte sind, d.h. die
nicht direkt Inhalt des Untersuchungsgegenstandes sind. Ferner
sind diese Aspekte schon das Objekt viel Bemihens und Investi-
tion, womit die Betrachtung der Effekte der Bildungs- und Berufs-
beratung hier nur am Rande gerechtfertigt wird. Jeder Beweis von
positiven Effekten sollte als Bonus betrachtet werden.

Wirtschaftliche Vorteile

An dritter Stelle will ich mich mit den wirtschaftlichen Vorteilen be-

fassen. Witrschaftlich betrachtet tréagt die Berufsberatung auf drei-

erlei Art und Weise zu einer effizienten Arbeitsmarktpolitik bei:

®  durch Unterstiitzung der individuellen Entscheidung, durch
die der Arbeitsmarkt fungiert;

®  durch Reduktion einiger Fehlentwicklungen am Markt; und

®  durch ihren Beitrag zu institutionellen Reformen, die zu einer
Verbesserung des Funktionierens des Arbeitsmarktes fiihren.

In Bezug auf den erstgenannten Punkt kann man bei 6konomischn

Analysen des Arbeitsmarktes drei Hauptentscheidungstypen iden-

tifizieren. Erstens labour supply Entscheidungen: soll die eigene Ar-

beitskraft zur Verfligung gestellt werden, und wenn ja fiir wievie-

le Stunden. Grundsétzlich gilt, je besser die Individuen informiert

($

sind, desto wahrscheinlicher sind
ein echter Ausgleich zwischen An-

gebotund Nachfrage. Zweitens hu-
man capital Entscheidungen: Gber
die Hohe der Investition in Bildung
und Ausbildung und auf welchem
Niveau. Im Prinzip gilt hier, je bes-
ser ein Individuum Uber den zu-
kiinftigen Nutzen von seiner Inves-
tition in Bildung und Ausbildung
informiert ist, desto effektiver
seine Investitionsentscheidung.
Drittens job search Entscheidun-
gen: fir welche Stellen soll man
sich bewerben, welche annehmen,
und wie lange soll man sich einge-
hend damit befassen. Nochmals,
im Prinzip soll die Berufsberatung
hier zu einer gesteigerten Effizi-
enz bei der Arbeitssuche beitragen
durch die Reduzierung der Such-
kosten nach einem bestimmten
Job und der hierauf verwendeten
Zeit - mangelhafte Information

© Rosapuchalt - Freepik.com



Die 6konomischen und sozialen Vorteile der Berufsberatung

dvb forum 1-2016 53

oder begrenzte Suche fiihren zur Annahme von Jobs, die sich sig-
nifikant unter dem Qualifikationsniveau des Bewerbers befinden -
wenn dies vermieden wird, erhoht sich die Produktivitat.

Der zweite mogliche wirtschaftliche Nutzen - Marktver-
sagen zu reduzieren - konzentriert sich auf die Gesamtwirkung von
Entscheidungen, die auf der Basis mangelhafter Informationen ge-
troffen werden, wobei es hier ebenfalls drei Unterkategorien gibt.
Eine davon ist drop-outs bei Bildung und Ausbildung zu reduzieren.
Hierdurch entstehen unmittelbare Kosten durch verschwendete
Investitionen in Bildung und Ausbildung: im UK schétzten die Au-
dit Commission und HMI (1993) diesen Verlust allein bei 16-19 J&h-
rigen, bei denen das angestrebte Ziel ausblieb, auf 500 Millionen
Pfund. Hinzu kommt der erhebliche Zeitverlust seitens der Studen-
ten. Ferner kalkulierten wir die Zusatzkosten fiir die Arbeitslosen-
versicherung, die direkt dem Ausbleiben von Qualifikationen zu-
zuschreiben sind, auf jahrlich etwa 350 Millionen Pfund: sollte es
durch Beratung gelingen, lediglich 10% der derzeitigen drop-outs
zu ermutigen sich besser zu qualifizieren, konnten, neben anderen
sozialen und personlichen Vorteilen, 35 Millionen Pfund im Jahr
eingesparrt werden (Killeen, White & Watts, 1992).

Durch Beratung kénnen Fehlleitungen reduziert werden. Es
erscheint, dass ein Drittel der Arbeitslosigkeit einem fehlerhaf-
ten Matching zuzurechnen ist, wovon die Halfte wiederum der Be-
schaftigtenseite zuzurechnen ist. Jede 1%ige Verbesserung des
Matchings auf der Beschaftigtenseite bedeutet eine Einsparung
von 10 Millionen Pfund fiir die Arbeitslosenversicherung.

Zusatzlich kann durch Beratung der Demotivation von Arbeit-
nehmern entgegengewirkt werden: Das betrifft gerade diejenigen,
die es aufgegeben haben, nach Arbeit
zu suchen, aber grundsatzlich an Ar-
beitsaufnahme interessiert bleiben.
Die Kosten, die durch demotivierte
Arbeitnehmer entstehen, sind hoch,
nicht nur in Anbetracht der Versiche-
rungsleistung, sondern auch in Anbe-
tracht der Produktionsverluste und
der reduzierten Wettbewerbsfahigkeit
am Arbeitsmarkt.

Der Dritte und letzte potenziel-
le wirtschaftliche Vorteil der Beratung
liegt in der Unterstlitzung institutio-
neller Reformen, die dazu dienen sol-
len, das normale Funktionieren des Ar-
beitsmarktes zu verbessern. Reformen
im Bildungs- und Ausbildungssystem
bediirfen einer effektiven Beratung,
damit Individuen darauf ausmerksam
gemacht werden und sie in ihre Ent-
scheidungen mit einbauen kdnnen.

Diese Anliegen sind bisher wenig
erforscht. Der Hauptgrund hierfir ist
den obengenannten methodischen

Problemen zuzuschreiben: weil viele Auswirkungen sich erst spa-
ter einstellen und je langer die Karenzzeit, desto starker kommen
andere Faktoren ins Spiel. Vergleichende Studien lassen sich Gber
lange Perioden schwer durchfiihren und kénnen auf Grund des Be-
ratungsentzugs nicht unendlich ausgedehnt werden. Es gibt noch
eine grundsatzliche Schwierigkeit: wenn es Sinn der Beratung ist,
Individuen zu helfen, ihre ganz individuellen Ziele zu kldren und
umzusetzen, wird die Méglichkeit der Anwendung standardisierter
Kriterien so gut wie ausgeschlossen.

Soziale Vorteile

Die Arbeit der NICEC (iber die wirtschaftlichen Vorteile von Bera-
tung ist wahrend der Amtszeit der von Margaret Thatcher ange-
fuhrten konservativen Regierung ausgefiihrt worden. Laut Mar-
garet Thatcher, ,there is no such thing as society; there are only
individuals and families* (zitiert in Gilmour, 1992, S.111). Politisch
ergab es Sinn, unsere Arbeit in einem engen wirtschaftlichen Rah-
men durchzufiihren. Ich glaube unsere Arbeit hat zum Schutz der
o6ffentlichen Finanzierung von Beratung beigetragen und stellen-
weise auch zu einer realen Erhéhung des Budgets. Viele von uns
beflirchteten, dass die Begrenzung auf diese Zusammenhénge auf
die Dauer gefahrlich sein kdnnte, weil sie zu einer begrenzten Auf-
fassung der Rolle der Beratung fiihren und dadurch die Beratung
leichtfertig dem politischen Wechselspiel Giberlassen bleibt.

Und es gab Wechsel. Nach der Wahl der Labourregierung unter
Flihrung von Tony Blair im Mai 1997 mit einer (iberragenden Mehr-
heit gab es eine andere politische Agenda, in der soziale Aspekte
mehr Berlcksichtigung fanden. Hier ist insbesondere die Vermei-
dung sozialer Exclusion zu nennen. Nun durfte man das Argument
fur eine offentliche Finanzierung der Beratung sowohl sozial wie
auch 6konomisch begriinden. Die UK Careers Services National As-
sociation beauftragte NICEC mit der Durchfiihrung einer kleinen Stu-
die zur Identifizierung moglicher sozialer Vorteile durch die Beratung
und mit der Erarbeitung von Vorschlagen.

Die Argumentation flr die Rolle der Beratung bei der Redukti-
on der sozialen Exklusion ist nicht schwer zu fiihren. Soziale Exklusion
wird gemeinhin als Ausschluss von formalen Institutionen der Bildung,
Ausbildung und Beschéftigung definiert. Hier spielt die Beratung so-
wohl eine praventive Rolle wie auch eine reintegrative Rolle. Diese Rol-
len erfiillt die Beratung in gewisser Weise routinemdssig. Eine effektive
Beratung fiihrt zwangslaufig zur Reduzierung sozialer Exklusion.

Im UK stellte man fest, dass der Bedarf an Beratung bei eini-
gen Bevolkerungsgruppen wesentlich hoher anzusetzen ist, z.B. bei
»Afro-Caribbean or Asian“. Die Moglichkeit besteht, Beratung gezielt
auszurichten auf Risikogruppen und auf die, die schon unter sozia-
ler Exklusion leiden. Es hat eine Reihe Initiativen im UK und ande-
ren Teilen Europas gegeben, bei denen Berufberatungsdienste mit
anderen kommunalen Einrichtungen zusammengearbeitet haben,
um Jugendliche, die schon aus der Bildung, Ausbildung und dem
Beschéftigungssystem herausgefallen waren zu reintigrieren (Ford,
1998; Watts & McCarthy, 1996). In den spaten 90igern hat die UK
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Regierung Beratungsdienste ermuntert, we-
sentliche Teile ihrer Arbeit in den Schulen auf
benachteiligte Jugendliche zu konzentrieren.

Hier muss man vorsichtig sein. Wir
brauchen gezielte Strategien, aber die Rolle
der Beratung bei der Forderung sozialer Ent-
wicklung ist genau so wichtig. Die Ansichten
der Blair Regierung, die in der Flexibilisie-
rung des Arbeitsmarktes eine notwendige
Unterstiitzung wirtschaftlichen Wachstums
sah, ging genau in diese Richtung.

Wir kénnen eine weitere soziale Ra-
tio entwickeln. In einer demokratischen Ge-
sellschaft hat die Beratung eine groRe Be-
deutung, um die Gesellschaftsstrukturen
funktionsfdhig zu machen, indem individuel-
le Bedirfnisse sich auf freiwilliger Basis mit
gesellschaftlichen Bedurfnissen verbinden.
Es ist nicht zuféllig so, dass das Aufkommen
der Berufsberatung mit der Industralisierung,
aber auch der Demokratisierung, der sozialen
Mobilitat und dem kulturellen Individualismus
in Verbindung gebracht wird (Watts, 1996). In
dieser Weise ist Beratung ein signifikantes
»Schmiermittel“ der sozialen Entwicklung.

Zusammenfassung

In diesem Papier habe ich starke Giinde fiir die Forderung nach Be-
rufsberatung, die 6konomische und soziale Vorteile mit sich bringt,
herausgearbeitet. Wichtig ist es, das Argument nicht zu berfrach-
ten. Es ist all zu einfach, die zu erwartenden Vorzlige zu libertrei-
ben. Selbst geringere Vorteile reichen aus, um den bescheidenen
Einsatz offentlicher Mittel in die Beratung zu rechtfertigen. Die
Vorteile zu belegen, stellt uns vor ein bedeutendes methodisches
Problem: groRe Untersuchungsgruppen und sensible Instrumente
wirden gebraucht, um Zugewinne zu belegen, die eher klein aus-
fallen, obwohl sie dennoch groRe Zugewinne bei kleinem Einsatz
darstellen (Killeen, Watts & Kidd, 1998).

Ich betrachte unsere bisherige Arbeit als durchaus sinnvoll.
Diese Untersuchungen sind unerlasslich zur Untermauerung des
Arguments fir die 6ffentliche Finanzierung der Beratung. Das Ar-
gument flir die 6konomischen und sozialen Vorteile sehen wir als
gegeben. Eine direkte Beweisfiihrung ist zurzeit nur begrenzt vor-
handen, aber positiv. Es bedarf weiterer extensiver Forschung.
Solange gelten die a priori Argumente und die begrenzte positive
vorhandene Beweisfiihrung: das Gegenteil zu beweisen obliegt
denjenigen, die diese Argumente bestreiten.
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Gliicklich gelesen von Redaktionsmitglied
Ullrich Léser (64 Jahre). Eine Publikation
zum Thema ,Laufen“ in einem Fachmaga-
zin des Beraterverbandes? Ja, gerade. Vie-
le meiner Beraterkollegen sind begeisterte
Feierabendsportler und widmen sich dieser
Sportart. Einige laufen Marathon, erzéhlenin
den Pausen begeistert tber ihre Erfolge und
Erlebnisse ,,auf der Strecke“, machen Mut,
auch in diesen Sport einzusteigen. Wunder-
schon entspannend und ohne allzu groRen
Aufwand und Uberall realisierbar. Einfach
und glinstig machbar. Ob im Wald, im Park,
auf der StralRe, am Strand, im Winter oder im
Sommer, vor und nach der Arbeit.

Bei der Beschaftigung mit dieser The-
matik binich auf das oben zitierte Buch ge-
stofen und ich habe es von vor bis hinten
sverschlungen®. Und bin motiviert im Rah-
men einer ambulanten Rehabilitation tiber
Ostern auf Norderney mit dieser Sportart
zu beginnen oder sie wieder nach Jahren
der Abstinenz neu zu entdecken.

Einhundertachtundachzig Seiten, in-
teressanterweise im Zweifarbdruck pro-
duziert, laden durch ein ausgesprochen
lesefreundliches ,,Outfit® zum sofortigen
Studium ein. Fiinfzehn Beitrdge unterschied-
lichster Autoren, Philosophen, Journalisten
und Sportler - alles begeisterte Laufer, ver-
steht sich - realisieren ihre Betrachtungen
zum,,Laufen®ausindividuellen Blickwinkeln.

Erkenntnisse aus dem Buch?

Laufen kann das Tor zu den groRen Wahr-
heiten des Lebens 6ffnen. Die einen laufen

Rezension

Michael W. Austin/P. Reichenbach (Hg.):
,Die Philosophie des Laufens”

mairisch verlag - www.mairisch.de

vor etwas weg, die anderen auf etwas zu.
Das Leserauge bekommt Beine. Die Pu-
blikation liefert Denkstoff flir groRe und
kleine Touren, ,Futter ,fur Lauf-Nerds und
Lauf-Einsteiger.

,Laufen ist Freiheit“, so ein Beitrag
im Werk von Austin und Reichenbach. Die-
ses Buch ist kein Laufratgeber, gibt keine
Tipps zum Lauftraining. Es thematisiert
die Lebenseinstellung zum Thema ,Lau-
fen“. Oder um es mit Amby Burfoot (Vor-
wort des Buches) zu sagen: ,Wir laufen,
deshalb denken wir.”

Jan Drees (Schriftsteller und Sport-
ler) schreibt einen Beitrag tiber das Laufen
als Leistungssport, Isabel Bogdan (Auto-
rin) berichtet vom Hamburger Alsterlauf,
Maximilian Probst (Autor der ZEIT und der
taz) focussiert den Marathon als ,seine“
Laufform, Florian Blaschke (Redaktions-
chef t3m Magazin) widmet sich den Lauf-
Apps. Peter Reichenbach (Buchheraus-
geber) macht Mut: ,Schuhe an und los“
Michael W. Austen (Buchautor) berichtet
von der Bedeutung der ,,Aufwdarmphase“.
Gregoy Bassham (Philosophieprofessor)
nennt die sieben Voraussetzungen des
Lauferfolgs. Christopher Martin (Erzie-
hungswissenschaftler) referiert iiber ,Lau-
fen als asthetische Erfahrung)...

Fazit:

Tolles Buch, motivierende Beitradge, viel-
leicht ist der Titel zu gewaltig. Das Buch ist
ein Sammelband mit Gedanken zum Lau-
fen, vielleicht noch nicht die ,,Philosophie®.

Man gewinnt Freude und Freunde
durchs Laufen. Man versteht durch das
Buch manche Phdnomene dieser Bewe-
gung besser. Immer auch wieder gezielt
das Thema ,Freiheit“ und das Wort ,,Spal¥“
in den Beitragen. Laufen macht nach geta-
ner Arbeit den Kopf leer, neue Gedanken
werden platziert - dartiber sind sich al-
le Autoren einig. Und auch dariiber: Mehr
Spal als tiber das Laufen zu lesen macht
immer und Uberall das Laufen selbst...

Ein Buch fur alle Laufinteressierten und
Menschen wie mich, die noch einen kleinen
Schups bendtigen... Ich habe die Schuhe
schon an, obwohl es regnet am Strand von
Norderney: Ich bin dabei.

Information:

Das Buch kann online unter
http://www.mairisch.de/shop/
direkt beim Verlag bestellt werden.

Michael W. Austin / P. Reichenbach (Hg.)
Die Philosophie des Laufens

200 Seiten - ISBN: 978-3-938539-37-8
Hardcover, mairisch verlag
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ZweiVersuche iber Werte

Karl-Heinz Albers - Selbstandiger Coach und Supervisor

/Zweil Versuche

uber Werte

— die mir erfreulicherweise einiges zu denken geben.

Gedanken und Kommentare des Autors

zu Beitrdgen im dvb forum 2/2015.

Erster Versuch:
Kritische Anmerkungen zu dem Ergebnisbericht
der letzten Jahrestagung?

Es geht selbstbewusst los: Bildungs- und Berufsberatung solle ,ei-
ne Schliisselrolle fiir ein gelingendes gesellschaftliches Miteinan-
der und fir den wirtschaftlichen Erfolg® spielen. Hm? - Ich assozi-
iere munter frei: Das méchte ich bezweifeln, dies ist glaube ich eine
Uberschitzung unserer Beratungstatigkeit.

Sie ist wohl eher bendtigtes Schmiermittel. Oder - ich denke
nochmal nach - ist diese Selbstbewertung doch richtig? Denn wel-
che Maschine lauft schon ohne dieses OlI?

Welche Blickrichtung (Wertesystem) hat der Berater/Autor? Sollen
Menschen ,den bestméglichen Beitrag zum gemeinsamen Wohl-
ergehen“ von Wirtschaft und Gesellschaft? leisten? Ich finde nicht.
Ich meine, die Perspektive miisste gerade anders herum ansetzen:
eine verteidigungswiirdige Gesellschaft sollte den Menschen darin
optimale Bedingungen ihrer Entwicklung bieten.

Mensch ist nach meinem Verstandnis nicht auf der Welt, um
zu... Mensch wird nicht geboren, damit er sich beweise oder dieses
und jenes einbringe. Im Gegenteil, die Gemeinschaft hat humane
Entwicklungsmoglichkeiten als Vorleistung zur Verfligung zu stel-
len, damit das Individuum sich entwickeln kann. Hieran sind Ge-
sellschaften zu messen. Eine neoliberale Nitzlichkeits-Wertigkeit,
die zuerst nach dem Beitrag der Individuen fragt, sollte sich gar
nicht erst ausbreiten. (Sollte, sollte... Gberall diese Werte!)

1) Karl-Heinz P. Kohn: Beratung braucht Werte. Bildungs- und Berufsberatung
zwischen Tradition und beschleunigter Moderne. In: dvb forum 2/2015, S. 4

2) Ebd.
3) Ebd. S.6

Ratsuchende, Berater, Gesellschaft und ihre Werte? Drei Aspekte,
drei ,Wertetrager“ seien gleichberechtigt neben einander? So le-
se ich es jedenfalls. An diese Gleichbehandlung glaube ich nicht,
so kdnnen Berater und Ratsuchende beispielsweise nicht vollkom-
men andere Werte haben als die Gesellschaft, wenn sie erfolgreich
in ihr arbeiten wollen. Das Individuum - Beraterin wie Ratsuchen-
der - findet Gesellschaft schon vor und muss sich ,hineinfinden®.
Also hier ist von einem zwar dialektischen Verhaltnis, aber den-
noch meines Erachtens von einer Hierarchie auszugehen.

Und was ist mit dem Verhaltnis Berater - Ratsuchende? Hat
auch heute noch die Beraterin dem Ratsuchenden ,wertemafig“
etwas voraus? Friher war das spontan zu bejahen, es war logisch.

Angenommen der Ratsuchende ist jiinger als der Berater oder die
Beraterin ist jlinger als die Ratsuchende. Wer ist mannlichen, wer
weiblichen Geschlechts? Was macht den Unterschied? Ab wann sto-
Ren ,Generationen“ und ihre anderen Werte aufeinander? Ich den-
ke, man muss in der Beratung von einer Wertedifferenz und even-
tuell auch einem ,versteckten“ Wettkampf um Geltung ausgehen.

Der Berater solle dann ,,offen und authentisch bleiben®, heifdt
es im Text®. Leicht gesagt. Gut ware, wenn es zu einem gemein-
samen Reflektieren der ,Generationen“ und ,Kulturen“ Gber ih-
re unterschiedlichen Werte kdme. So kdnnte meines Erachtens in
der Beratung die Differenz nicht ibergangen sondern fruchtbar
gemacht werden. Dafiir ist gegenseitiges Ernstnehmen und Kon-
fliktfahigkeit, also ein gewisses Disputationsvermdgen wohl eine
Voraussetzung. Aber fir letzteres sind ,Kunde“ und ,Dienstleis-
tungsanbieter® meist nicht offen und wenig gelibt.

Die Beraterin solle sich als Lotsin verstehen? Wohin wollen denn
beide? Das muisste die Lotsin doch klar haben, bevor sie an die Ar-
beit gehen kann. Oder?
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Oder der Berater solle als Anwalt fungieren. Kann er gut ,ver-
teidigen“ gegeniiber den ,behaupteten Notwendigkeiten“ des Le-
bens, wenn sein Mandant sehr andere Werte vertritt als er?

In meiner Beratungspraxis thematisiere ich haufig die Werte
und versuche bei unterschiedlicher Wertorientierung der beiden
Anwesenden dieses heraus zu arbeiten und miteinander zu kon-
frontieren. Wir fihren also eine konstruktive Kontroverse - wenn
es klappt. Auf diese Weise wird eine Festigung oder/und kritische
Verunsicherung der ,eigenen“ Werte erreicht (Bei mir auch.). Bei-
des bringt mehr Klarheit, letztlich. (Das geht allerdings nichtimmer
und nicht mit Jugendlichen.)

Besonders die Bildungs- und Berufsberatung besitze und bend-
tige eine ,jintime Qualitat®, die getragen werden misse durch ein
»hochst mogliches Vertrauensverhaltnis“ und einen Verzicht auf
salle  beratungsfremden
Zielsetzungen“. Auch das
sind meines Erachtens gu-
te Forderungen, doch in
einer Gesellschaft samt
Okonomie - in der mit Be-
ratung (auch viel) Geld verdient wird oder Beratung staatliche Re-
gierungsprogramme zum Erfolg fiihren soll (beispielsweise den Ar-
beitsmarkt betreffend) - ist dieser Anspruch zwar ehrenwert, doch
meines Erachtens wenig realistisch.

Der dvb will sich zukiinftig fir die Abwehr dieser ,beratungs-
fernen Zielsetzungen“ einsetzen. Das klingt doch gut. AuRerdem
soll mehr Professionalisierung angestrebt werden. Hier begegnet
mir die typisch moderne, aber unhinterfragte, vermeintliche ,All-
zweckwaffe“ Professionalisierung und ihre Gibergeordnete Zielvor-
gabe ,Bildung, Bildung, Bildung*.

Hier meldet sich bei mir der Zweifel - nicht zuletzt angesichts
vieler gut ausgebildeter, arbeitsloser Akademiker in Europa. Mit
der Professionalisierung kauft man sich gerade ein wesentliches
Problem des Beratungssektors ein: die ,fachfremde* Interessiert-
heit der Professionellen an ihrer Unentbehrlichkeit und ihrem
Portemonnaie (jedenfalls in markt-organisierter Beratung).

Der lukrative Consulting-Boom, mit seinen ,professionellen
Expertenangeboten® in dem Bereich Wirtschaft und Politik expan-
diert schon lange ungestort. Diese Auswiichse sollten wir kritisch
bedenken und vor dieser moéglichen ,,Marktentwicklung zwischen
Bluff und Seriositat“ sollten wir die Augen nicht verschlieRen.

Die starkere wissenschaftliche Fundierung - also ein weite-
rer Rationalisierungsvorgang - sowie die ,Forschung zu Werthal-

4) Nicole Scheuermann-Brendle, Katja Lesiewicz:
Suchen und finden -Generation Y entwickelt eigene Lésungen. Einblicke in die
Unternehmens- und Bewerbersuche. In: dvb forum 2/2015, S. 10

2 Eine verteidigungswiirdige Gesellschaft
sollte den Menschen darin optimale
Bedingungen ihrer Entwicklung bieten.

tungen in der Beratung® will der Verband férdern. Die gewiinschte
»Fundierung®, also Objektivierung, ware die eine Seite der Profes-
sionalisierung, doch damit wiirde wohl automatisch auch eine wei-
tere Privatisierung/Kommerzialisierung/ Zertifizierung/Vermes-
sung/Verdienstleistung etc. mit eingekauft. Und wer kann
heutzutage eigentlich noch ungeniert fordern: ,Mehr davon!“?

Auf der anderen, der nicht kommerziellen Seite, wiirde die un-
freie ,Auftragsberatung® (z.B. Sozial- und Arbeitsberatung) wohl
gestarkt, da sie sich dann auf mehr objektive Erkenntnis ,,der Be-
ratungswissenschaft“ berufen konnte. (Und dann natirlich gleich
»Bologna-mafRig"“ europaweit, mit der Zielsetzung einer Erarbei-
tung kontinentweiter Standards und Erstellung einheitlicher/ef-
fektiver, wissenschaftlicher Beratungstools - wegen der ,Harmo-
nisierung®... Puuh!). Keine interessierte, gesellschaftlich starke
Einflussgruppe im Beratungs- und Bildungssektor wiirde sich das
(Geschéft) entgehen lassen
wollen (siehe schon heute
die Bertelsmann-Aktivita-
ten). Damit wirde das an-
dere Ziel des dvb - Kontrolle
und Lenkung von der Bera-
tung fern zu halten - wieder in weite Ferne riicken.

Nein, das ist fir mich kein gutes Bild. Diese bedingungs-
los-selbstverstandliche Professionalisierungsforderung sollte heu-
te langsam in ihrer Zweischneidigkeit erkannt und diskutiert wer-
den. Auf die Problematik der dadurch forcierten Ausweitung und
Legitimierung von Expertenherrschaft und der damit depotenzie-
renden Wirkung auf die Betroffenen gehe ich gar nicht erst ein.

Zweiter Versuch:
Beratergenerationen und divergierende Werte -
alles hat seinen Platz?

In einem weiteren Beitrag der Ausgabe des dvb forum 2/2015 wird
die veranderte Unternehmens- und Bewerbersuche auf dem ,,Ar-
beitsmarkt® beleuchtet (Neusprech: Matching)*. Die beiden Auto-
rinnen (N. Scheuermann-Brendle/K. Lesiewicz), sammelten als
Flhrungskraft und in der Personalverwaltung in Unternehmen
ihre Erfahrung. Sie kommen also von der Unternehmensperspek-
tive her und berichten lber das biografische Selbstmanagement
der Generation VY. Ich lese/spire ihre Begeisterung und das En-
gagement flr lhre eigene Position, fiir ihre neuen Erkenntnisse des
Selbstmanagements - genau wie ich damals, und zum Teil auch
noch heute. Vielleicht kommt der Zweifel als Relativierung erst in
spateren Jahren zu seinem Recht.

Die Kolleginnen fassen ihren Beitrag zusammen: ,Auch im Bera-
teralltag ist es entscheidend, die neuen Entwicklungen auf allen
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Seiten im Blick zu haben und seinen Kunden
(Bewerbern, Hilfesuchenden) skizzieren zu
kénnen.

Es ist immer wichtig, die Entwicklungen
auf allen Seiten im Blick zu haben und - heu-
te noch wichtiger, aber vergessen: eine kriti-
sche Sicht der beobachteten Verdnderungen
formulieren zu konnen, damit die Ratsuchen-
de sich zwischen Anpassungund ,.ihrem Weg*“
verorten/finden kann. Sie ist also keine Kun-
din, die etwas kauft oder etwas empfangt,
sondern sie ist im Beratungsprozess eine ak-
tive Geburtshelferin und Mitgestalterin ei-
ner/ihrer Position, eines/ihres Verhaltnisses
zu den sie umgebenden Entwicklungen.

,Bewerber miissen ermuntert werden,
neue Wege zu gehen - die Alteren miissen sich
auf die neuen digitalen Méglichkeiten einlas-
sen und die ,Jiingeren“ sollten auch mal dort
schauen wo Unternehmen zu finden sind, de-
ren digitale Prédsenz von einer anderen Gene-
ration gelebt und gepflegt wird.*?

Karl-Heinz Albers (geb. 1949), Kind-
heit und Jugend auf dem Bauernhof;
Abitur; 1968 Studium Politologie (Di-
pl.); 1978 Postgrad.-Studium ,Regio-
nalwissenschaft®; Tatigkeit als Regio-
nalplaner, in der Erwachsenenbildung

und bei einer Olfirma; Arbeitslosigkeit;

1988 Griindung und Fiihrung des so-
zialen Projekts ,Perspektive fiir Be-
rufs- und Lebensgestaltung e.V.“; Aus-
bildung Supervision (DGSv); seit 1989
tatig als Karriereberater und seit 1995
als Supervisor/Coach.

LWir befinden uns in und mit der User Ge-
neration im Umbruch. Der Dienstleistungsge-
danke prégt auch die Beratung und die Erwar-
tungshaltung an uns als Berater/innen.®

Ja,darinliegtja geradedie Fehlentwick-
lung. (Im Jahre 2025 bspw. wird man driber
lachen - wie heute schon Uber die Bahnpri-
vatisierungseuphorie zu Schroders Zeiten.)
Der Umbruch dauert schon lange und er geht
tief und ist gravierend. Es handelt sich im
Grunde um nichts anderes als den Siegeszug
neoliberalen, betriebswirtschaftlichen Den-
kens und Handelns in allen Bereichen. Die
beiden Beraterinnen protegieren aus mei-
ner Sicht diese Entwicklung. Mensch wird
ein anderer auf diesem Weg, es setz(t)en sich
unbemerkt andere Werte als vormals durch.
Niemand fuhrt den Taktstock, aber der will-
fahrige Chor ist zu identifizieren.

Dochvielleichtgelingtesnoch, die kono-
mische, pragmatische, ziellose Weiter-so-For-
mel dieses ,,Umbruchs“ in der Beratung auf-

Die Alteren miissen und die Jiingeren
sollten? - So l4uft es. Die Bewerberinnen Kontakt:
missen zu diesen neuen Wegen ermuntert
werden, aber nur dann, wenn sie von selbst Karl-Heinz Albers
nicht dazu motiviert sind und sie Uber-
haupt die Bereitschaft entwickeln kénnen, Tel.: 030 6921665
die ,neuen Werte“ zu teilen und auch keine
Uberforderung droht. Ansonsten sollten sie
meines Erachtens gemeinsam mit dem Berater an Wegen basteln,
die etwas ferner von diesen aktuellen ,modernen Selbstverstand-
lichkeiten“ der Net-Generation (auf bestimmten Teilarbeitsmark-
ten) sind. Ihre anderen Werte miissten in der Beratung bewusster
und gestarkt werden. Sie kdnnten so gliicklicher werden, da die-
se ,anderen“ Wege evtl. ihren Werten (die sind nicht einfach aus-
tauschbar) mehr entsprechen. Die ,Werte“ der (Privat-)Wirtschaft
mussen und diirfen auf keinen Fall vollkommen jene der Bewerbe-
rinnen werden.

Also: die Berater/innen, wir, sollten ,,neue Wege“ gehen, aber
bestimmt andere, als meine Kolleginnen meinen. (Wer bestimmt,
was sollte?)

1) Nicole Scheuermann-Brendle, Katja Lesiewicz:
Suchen und finden -Generation Y entwickelt eigene Lésungen. Einblicke in die
Unternehmens- und Bewerbersuche. In: dvb forum 2/2015, S. 14

2) Ebd. S.14
3) Ebd. S.14
4) Ebd. .14

Perspektive-Streitbar

GlintzelstraRe 62 - 10717 Berlin

www.perspektive-albers.de

zuzeigen und auch die Engfiihrung durch das
Dienstleistungsdenken deutlich zu machen.
Wenn nicht, dann setzt sich dieser ,,Dauerum-
bruch“ fort, bis er zukiinftig wieder durch eine
andere Stromung ersetzt wird. Solange dieser
,Dauerwandel“ (ich weilR, das Leben soll auch
so sein) unkritisiert bleibt, haben Berater von
heute (sie werden Coaches) wie Ratsuchende
(sieist Kunde) keine andere Alternative, sie haben sich anzupassen, sie
haben die neuesten Stromungen mit zu propagieren (Meines Erach-
tens das ,Kerngeschaft“ von ,,Coaching®). Die beiden Autorinnen sind
Vollziehende, obwohl sie sich wohl ,.eigenaktiv* oder avantgardistisch
erleben. In dieser Denke stimmt es: ,,there is no alternative“.

,Neue Berufswege und Beschdftigungsformen verlangen in-
formierte Berater und kreative Prozesse, um berufliche Lebenswege
nachhaltig und selbstbestimmt zu gestalten.

Beraterinnen sollten Gber ihr Feld immer informiert sein.
Was hier an den geforderten Anpassungsprozessen kreativ sein
soll, weifd ich nicht. Ich vermute, es ist wie bei dem Wort ,geil” -
wir verstehen etwas anderes darunter. (Die Zeitenwende, die auch
Schlag-Wortwende ist, galoppierte davon und nahm nur einige mit.)

Aber mir berufliche Lebenswege (Berufs- oder Lebenswege!?)
vorzustellen - die bei dieser Mobi-Flexi-Innovations-Euphorie auch
noch gerade ,nachhaltig” und ,;selbstbestimmt“ sein sollen - dass
Uberfordert mich doch wirklich. Aber es lasst mich auch altersmil-
de lacheln...






Wer sind wir?

Der Deutsche Verband fiir Bildungs- und Berufsberatung (dvb) e. V.
ist ein Zusammenschluss von Beratern und Beraterinnen ver-
schiedener Trager, Wissenschaftlern und Organisationen, deren
Tatigkeitsfeld die Beratung zu Berufs-, Karriere- und Bildungs-
fragen umfasst, sowie von Einzelpersonen und Institutionen, die
diese Aufgaben unterstiitzen.

Was wollen wir?

Der dvb tragt zur Professionalisierung und Qualitdtsentwicklung
beruflicher Beratungsangebote bei und setzt sich fiir den An-
schluss dieser Dienstleistung an internationale Standards ein. In
diesem Zusammenhang fordert er die individuelle, gesellschaftli-
che und politische Aufmerksambkeit fiir Bildungs- und Berufsbera-
tung und ihre Bedeutung, insbesondere im Kontext des ,Lebens-
langen Lernens®. Der dvb tritt dafiir ein, dass der Rechtsanspruch
von Jugendlichen und Erwachsenen auf einen kostenfreien Zu-
gang zur Beratung im Bereich Bildung, Beruf und Beschaftigung
umgesetzt wird. Mit dem BerufsBeratungsRegister hat der dvb
1998 eine erste Moglichkeit der Qualitatssicherung fiir berufliche
Berater/innen geschaffen.

Was tun wir?

Der dvb fordert die Fachlichkeit und Vernetzung seiner Mitglie-
der. Er unterstiitzt die wissenschaftliche Weiterentwicklung von
Beratungstheorien und -methoden, erarbeitet Kompetenzprofile
fur berufliche Berater/innen und setzt sich flir verbindliche Qua-
litdtsstandards ein. Dazu fiihrt der dvb den Dialog mit Vertretern
relevanter Politik- und Verwaltungsbereiche (Politische Parteien,
Bundesministerien, Arbeitsverwaltung) sowie Interessengrup-
pen (Gewerkschaften, Wirtschafts- und Arbeitgeberverbande).
Der dvb pflegt Kontakte zu nationalen wie internationalen Akteu-
ren aus den Feldern Bildung, Arbeit und Wirtschaft und betreibt
eine systematische Offentlichkeitsarbeit.

www.dvb-fachverband.de

Was bieten wir an?

Sie finden fachlichen Austausch mit engagierten Beraterinnen
und Beratern im Netzwerk des dvb. Die Mitglieder erhalten regel-
maRig die dvb-infos mit Nachrichten zur Verbandsarbeit und zu
aktuellen Entwicklungen im Bereich der Bildungs- und Berufsbe-
ratung. Mit dem Fachmagazin dvb forum und weiteren fachlichen
Publikationen bieten wir Ihnen Artikel, Positionen und Diskussi-
onsbeitrdge zum Themenfeld beruflicher Beratung an. In Fach-
gruppen kdnnen Mitglieder spezifische fachbezogene Interessen
vertiefen und ihre Stimme dort oder in projektbezogener Ver-
bandsmitarbeit einbringen. Der dvb vertritt die fachlichen Inte-
ressen von Beraterinnen und Beratern im Bereich Bildung, Beruf
und Beschaftigung und unterstitzt sie in der Weiterentwicklung
ihrer Profession.

Wie sind wir organisiert?

Der Verband gliedert sich in Regionalgruppen, die insbesondere
der Vernetzung und Fortbildung vor Ort dienen. Daneben ist die
Arbeit in den derzeit vier Fachgruppen bedeutsam:

Beratung fiir Akademische Bildungs- und Berufswege
Selbststandige Berater/innen
dvb-Forschungsforum

VvV V VvV Vv

Laufbahnberatung Ziirich-Mainzer Modell

Weitere Fachgruppen sind mdglich. Der dvb ist gemeinniitzig,
seine aktiven Mitglieder arbeiten ehrenamtlich.

Wer kann Mitglied werden?

Mitglied werden kann jede Person, die die Ziele des dvb unter-
stlitzen mochte. Der dvb freut sich liber neue Mitglieder, die mit
beraterischer Erfahrung den Verband bereichern, diese ist aber
keine Bedingung. Bildungstrager, Unternehmen und Organisati-
onen haben die Moglichkeit, institutionelles Mitglied zu werden.
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