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Vorwort

Das Agora-Projekt stellt ein Forum dar, auf dem sich ganz unterschiedliche Gespréachspartner
— Hochschullehrer und Forscher, Sozialpartner, politische Entscheidungstrager und Praktiker
— zu Wort melden und auf diese Weise eine gemeinsame Sprache finden und zu einer
Anndherung ihrer anfangs haufig sehr weit voneinander entfernten Positionen gelangen
konnen.

So gesehen kénnte die soziale und berufliche Orientierung und Beratung als ungeeignetes
Thema fur eine Agora erscheinen. Doch stellt sie nur auf den ersten Blick eine rein technische
Frage dar, zu der die verschiedenen Partner schwerlich voneinander abweichende Meinungen
vertreten konnten. Die grof3e Mehrheit der Experten fUr soziale und berufliche Beratung
wurde daher wohl der Definition zustimmen, die Jean Guichard in dem franzdsi schen Beitrag
zu der von Glenys Waitts koordinierten Studie fur die Européische Kommission aus dem Jahre
1993 liefert:

,INn der Praxis stellt die berufliche Orientierung und Beratung eine Hilfe dar, die dem
Einzelnen gewdahrt wird, um ihm zu ermdglichen, Entscheidungen zu treffen. Sie umfasst
Tatigkeiten, die Einzelpersonen (Information, Gespréche, Feststellung der Kompetenzen,
Bewertung, Beratung, ...), Gruppen (Information, Betreuung, Feststellung der Kompetenzen,
Bewertung, Beratung,...) und Institutionen betreffen (Einrichtung von Workshops und
Verfahren zur Unterstiitzung der Orientierung und Beratung unter Mitarbeit von Lehrer- oder
Ausbilderteams, Entwicklung von Bewertungsverfahren, die von allen Akteuren einer
Ingtitution umgesetzt werden muissen...). Die Grundintention dieser Mal3nahmen ist die
Forderung der Autonomie des Einzelnen: Die betreffende Person trifft ihre eigenen
Entscheidungen; die ihr zur Verfigung gestellte Hilfe soll ihr ermdglichen, zu besser
durchdachten Entscheidungen zu gelangen.“ ().

Ebenso kommt man kaum umhin, Sylvie Boursier beizupflichten, wenn sie schreibt:

,Gegenstand der beruflichen Orientierung ist die Beziehung, die ein Individuum zu einem
gegebenen Zeitpunkt seines Lebens und in einem bestimmten sozo-6konomischen Raum zu
seiner Arbeit unterhalt. “ (%)

Solange es aso um eine allgemeine Definition der Berufsberatung und ihres Gegenstandes
geht, kdnnen wir unsim Grof3en und Ganzen auf einen gemeinsamen Nenner einigen.

(Y Guichard, Jean; Forner, Y.; Danvers, F. Les services d’ orientation scolaire et professionnelle en France.
Dans Watts, A.G. et a. (Hrsg.) Orientation scolaire et professionnelle dans la Communauté Européenne:
rapport de synthése d’ une étude effectuée a la demande de la Commission des Communautés européennes
(Task-force ,, ressources humaines, éducation, formation, jeunesse”). Luxemburg: Amt fur amtliche
Veroffentlichungen der européi schen Gemeinschaften, 1994.

(® Boursier, Sylvie. Du bilan de compétences & I'orientation professionnelle. Actualité de la formation
permanente, 1996, Nr. 144.



Wie jedoch Serge Blanchard in seiner Einleitung zu der Sondernummer der Zeitschrift
L’ orientation scolaire et professionnelle schreibt, die sich mit le conseil en orientation (der
beruflichen Beratung und Orientierung) befasst:

.. die grundlegende Frage, die sich bei der Berufsberatung stellt, ist die nach ihrer
Zielsetzung. Sollte man versuchen, bestimmte Personen zu veranlassen, sich eine
vorgegebene, fest umrissene ldentitét aufzubauen, oder sollte man darauf abzielen, diesen
Personen dabei zu helfen, die Richtigkeit dieser von ihnen selbst aufgebauten Identitét und der
sich daraus ergebenden Wahrnehmung anderer in Frage zu stellen — Fragen, die mit der
Bewahrung oder der Verénderung der Struktur der sozialen Beziehungen zu tun haben.

Die Frage der Berufsberatung fuhrt daher unvermeidlich zur Beschéftigung mit politischen,
philosophischen und ethischen Fragen.”

Und an diesem Punkt herrscht bereits weniger Einigkeit, so dass sich eine Diskussion
entspinnen kann.

Die berufliche Orientierung und Beratung birgt namlich einen grundiegenden,
unausweichlichen Widerspruch in sich: Sie will die Ratsuchenden auf den ,richtigen Weg*
bringen, aber ohne Zwang auszuliben. Josette Zarka nennt das ,, das grundlegende Paradox
der Berufsberatung (Einfluss nehmen — gewahren lassen)“. (%)

Die berufliche Orientierung und Beratung wird von Jugendlichen auf der Suche nach einem
Berufs- oder Bildungsweg sehr oft als ein Selektionsprozess durch Scheitern empfunden, der
anhand der Schulnoten erfolgt. Gewiss muss die Orientierung und Beratung, die die
Entstehung von Winschen begleitet, ja sogar fordert, die Redlitdt und ihre Zwénge
berticksichtigen und muss daher in der Lage sein, den Ratsuchenden Sackgassen bewusst zu
machen: So schreibt Jacques Limoges ,Beraten und sich orientieren, das heifl3t fur den
Einzelnen, seinen Platz einnehmen, sich selbst bestétigen, sein Lebensprojekt verwirklichen,
kurz, er selbst zu werden in der Welt, so wie sie ist, hier und jetzt* (*). Dies erfordert die
Fahigkeit sowohl zur Traumarbeit als auch zur Trauerarbeit. Aber wie viel Raum steht fir
jeden dieser beiden Prozesse tatsachlich zur Verfligung?

Wie Jean Guichard zeigt, ,kann die Schule als ein strukturierter Spiegel bezeichnet werden,
der dem Jugendlichen ein bestimmtes Bild seiner selbst anbietet, in dem sich dieser in
gewisser Weise wiedererkennt. In diesem Sinne hat dieser strukturierte Spiegel haufig eine
strukturierende Wirkung. Der wichtigste Aspekt dieses Selbstbildes (und des Bildes von den
anderen), das in diesem Spiegel erscheint, ist die herausragende Leistung, wie sie in der

(® Zarka, Josette. Conseils et limites: limite du conseil, au-dela des limites: |I’appel sans espace, |’ espace des
appels. In L’ orientation scolaire et professionnelle: Sondernummer: le conseil en orientation, 2000, Bd. 29,
Nr. 1.

(*) Limoges, Jacques. A I'aube du 21° siécle: le conseil d'orientation scolaire et professionnelle. Revue
internationale de carriérologie, 2000.



Schule erbracht und definiert wird* (°). [..] ,Ein Schulsystem [..] ist aber immer ein
Klassifizierungssystem fir die Schulfacher und gleichzeitig ein System zur Aufteilung der
Schiler®. Folglich formt das Schulsystem ,,sowohl das Selbstbild der Schiler als auch ihr
Bild von ihrer Zukunft. Das schulische Selbstbild, das im strukturierten Spiegel des
Schulsystems entsteht, wirkt daher als machtiges Simulans fur die Herausbildung ber uflicher
Neigungen®.

Die Autonomie des Einzelnen wird daher zum grof3en Teil durch den gesellschaftlichen und
ingtitutionellen Rahmen beschrankt, in dem er lebt; folglich unterstitzt ihn die berufliche
Orientierung und Beratung bei der inneren Verarbeitung seiner Situation. Der Einzelne muss
erkennen und akzeptieren, dass er aufgrund seiner eigenen Starken und Schwéchen ist, was er
ist, und nicht etwa aufgrund der sozio-o6konomischen Zwénge, die auf ihm lasten.

Vielleicht liegt aber genau darin die heutige Herausforderung fur die berufliche Orientierung
und Beratung, denn das Muster der Orientierung durch Scheitern, welches impliziert, dass
Erfolg von der beruflichen Orientierung befreit, entspricht, wie Sylvie Boursier schreibt (°),
immer weniger den Mechanismen unserer Produktionsweise, die sich seit Ende der sechziger
Jahre tiefgreifend gewandelt hat. Bis dahin waren die Qualifikationen relativ stabil und leicht
zu beschreiben sowie zu kategorisieren gewesen und die Entsprechungen zwischen den
schulisch erworbenen Qualifikationen und den Bedlrfnissen der Wirtschaft in groben Ziigen
erkennbar. Seit nunmehr fast dreilig Jahren sind jedoch aufgrund der permanenten
Umwalzungen im Bereich von Technik und Unternehmensstruktur Voraussagen tber den
Bedarf an Qualifikationen und die Zuordnung von Qualifikationen zu Arbeitspléatzen sehr viel
schwieriger geworden. Uberdies ist der Bedarf an Arbeitskréften ohne Qualifikation oder mit
niedrigem Qualifikationsniveau sehr stark gesunken. Die Kompetenzen, die heute wenn schon
nicht die gefragtesten, so doch wenigstens die am meisten geschédtzten sind, sind die
fachUbergreifenden Fahigkeiten oder Schliisselkompetenzen wie: Organisationstalent,
Verantwortungsbewusstsein, Fahigkeit zur Teamarbeit, die Fahigkeit, in aul3ergewdhnlichen
oder Notsituationen adaquat zu reagieren, geistige Flexibilitat, Lernfahigkeit, usw. Esist nicht
etwa so, dass hochspezialisierte Kenntnisse, eng umrissene fachliche Qualifikationen und
durchfihrungsbezogene Kompetenzen an Bedeutung verloren hétten, weit gefehlt, doch
werden die Zeitraume, innerhalb derer sich ein neuer Bedarf an diesen Kenntnissen,
fachlichen Qualifikationen und/oder speziellen Kompetenzen manifestiert, immer kiirzer. Dies
haben beispielsweise Jean-Francois Germe und Francgois Pottier feststellen konnen, die die
Berufswege und beruflichen Plane einer Gruppe von Arbeitnehmern untersucht haben, die
beabsichtigten, an einer Ausbildungsmalinahme des Conservatoire National des Arts et
Métiers (CNAM), des staatlichen Gewerbeinstituts, teilzunehmen.

(> Guichard, Jean. Cadres et formes identitaires vicariantes et pratiques en orientation. L’ orientation scolaire
et professionnelle: Sondernummer: e conseil en orientation, 2000, Bd. 29, Nr. 1, S. 181-212.

(®) Boursier, Sylvie. Du bilan de compétences & I'orientation professionnelle. Actualité de la formation
permanente, 1996, Nr. 144.



, Die von den einzelnen Personen getroffenen Entscheidungen [ ...] beruhen weniger auf einem
langfristigen Plan, sondern im Gegenteil auf aufeinanderfolgenden Entscheidungen, bei
denen es sich um kurZristige Anpassungen auf einem berufsbegleitenden Ausbildungsweg
handelt. Fur die Betreffenden geht es weniger darum, einen Beruf zu erlernen, der ihnen
bestimmite ber ufliche Tatigkeiten ermdglicht, sondern vielmehr darum, * Positionen’ zu finden,
die ihnen die bestmdglichen Chancen eroffnen, sich bietende Gelegenheiten zu ergreifen.” ().

Die einfache Frage, die man sich noch in den sechziger und siebziger Jahren stellen konnte —
Welche Ausbildung eignet sich fir welche berufliche Tétigkeit? — bereitet heute echtes
Kopfzerbrechen. Und mit dieser Fragestellung — Lésst sich eine Ausbildung noch direkt einer
beruflichen Tétigkeit zuordnen? — beginnt die aktuelle Agora (Sitzung I).

Diese Entwicklung hat erhebliche Konsequenzen fir das Bildungssystem insgesamt:
Erstausbildung, Weiterbildung, Grundbildung, Berufsbildung. Sie hat jedoch ebenso grofie
Auswirkungen auf die Bedeutung und die Methoden der beruflichen Orientierung und
Beratung. In dem Mal3e, wie es immer schwieriger wird, den eigenen Weg zu finden, genlgt
es nicht mehr, den Personen, die den entsprechenden Wunsch &uf3ern, Beratung anzubieten;
man muss ihnen auch beibringen, sich selbst zu orientieren. Da die einzelnen Ausbildungs-
gange immer seltener auf eine bestimmte berufliche Tétigkeit hinflhren, kann man nicht mehr
davon ausgehen, dass der Ausbildungprozess jemals abgeschlossen ist. Die Ausbildung wird
zu einem permanenten Prozess, zu dem, was das Weif3buch der Europaschen Kommission
,Lehren und Lernen — auf dem Weg zur kognitiven Gesellschaft* () als Iebenslanges Lernen
bezeichnet. Und gleichzeitig wird die berufliche Orientierung und Beratung, die bis dahin
einer feierlichen Entscheidung entsprach, welche zu einem ganz bestimmten Zeitpunkt des
Lebens getroffen wurde, zu einem permanenten Prozess, der unaufldsbar mit dem Ausbil-
dungsprozess verbunden ist. Sie wird, wie Jacques Limoges es ausdrickt, zu ,, einer zutiefst
bildenden und vorbeugenden Handlung® ().

Fur Sylvie Chiousse und Patrick Werquin

,» bestatigen die Arbeitsmarkttrends, die einen Zwang zu mehr Flexibilitdt und eine Nachfrage
nach einem immer hoheren Qualifikationsniveau erkennen lassen, die Notwendigkeit
lebensbegleitender Beratungsleistungen, um den Betroffenen besser bei der Bewaltigung der
Ubergangsphase zwischen Schule und Beruf und wahrend Zeiten der Arbeitslosigkeit helfen
zu konnen.”

(') Germe, Jean-Francois; Pottier, Francois. Trajectoires professionnelles et formation, se préparer & une
profession ou s adapter au marché? In Dupuy, Yves; Mallet, Louis (Hrsg.) Mélanges en I"honneur du
professeur Jean Vincens. Toulouse: Presses de I’ Université des Sciences Sociales de Toulouse, 1998.

(®) Lehren und Lernen: auf dem Weg zur kognitiven Gesellschaft: WeiRRbuch zur allgemeinen und beruflichen
Bildung / Européische Kommission. Luxemburg: Amt fir amtliche Verdffentlichungen der européischen
Gemeinschaften, 1995.

(® Limoges, Jacques. A I'aube du 21° siécle: le conseil d'orientation scolaire et professionnelle. Revue
internationale de carriérologie, 2000.



Um der Arbeitslosigkeit vorzubeugen, sollte eine Neuausrichtung der beruflichen Laufbahn
wahrend des gesamten Arbeitslebens denkbar sein. Daher ist neben dem lebensbegleitenden
Lernen auch eine lebensbegleitende Berufsberatung erforderlich, die es den Menschen
erleichtert, sich mit dem komplexen Geflige der Arbeitswelt und der Ausbildung auseinander
2u setzen.“ (*9)

Diese verdnderte Rolle der beruflichen Orientierung und Beratung und die Veranderung der
zeitlichen Dimensionen, aso die Verwandlung einer genau definierten Handlung, die am
Ende der Erstaushildung erfolgt, in eine permanente Aktivitét, flhrt zu einer Erweiterung der
beruflichen Orientierung und Beratung. Uber den Bereich von Beruf und Ausbildung des
Arbeitnehmers hinaus, geraten nun sein ganzes gesellschaftliches Umfeld und seine
staatsbiirgerliche Bildung ins Blickfeld. Die berufliche Orientierung und Beratung wird zu
einem umfassenden und permanenten Prozess, der sich nicht mehr nur alein mit der
beruflichen Planung, sondern der gesamten Lebensplanung befasst. Sylvie Chiousse und
Patrick Werquin driicken dies folgendermal3en aus.

, Uber die Beriicksichtigung des Lebens in seiner Gesamtheit hinaus, die auf den Begriff des
lebensbegleitenden Lernens verweist, muss sich der Gedanke durchsetzen, dass Berufs-
beratung nur sinnvoll ist, wenn sie ein breites Spektrum individueller Bediirfnisse abdeckt und
ganzheitliche Strategien zur Lésung der Probleme von Ratsuchenden entwickelt. (1))

Mit diesem grundlegenden Wandel der beruflichen Orientierung und Beratung, dem Ubergang
von der Berufsberatung zur sozialen und beruflichen Beratung, wird sich die Sitzung Il dieser
Agora befassen.

Doch Uber den Gegenstand der Beratung und ihren Charakter hinaus gilt es auch, ihre
Methoden und Instrumente zu betrachten, iber die zudem nicht immer Ubereinstimmung
herrscht. Wahrend es beispielsweise in den USA ein natirliches Kontinuum zwischen
Berufsberatung, sozialer Beratung und therapeutischen Gespréchen zu geben scheint, sind die
Bereiche Beratung und Therapie in Europa offenbar weit strenger voneinander getrennt, was
Josette Zarka mit folgender Formulierung beschreibt: , Die Beratung kann nur dann ihre
Grenzen Uberwinden, wenn sie diese respektiert* (*2).

Bestimmte Instrumente scheinen fir die lebenslange soziale und berufliche Beratung dennoch
unbestreitbar sinnvoll und effektiv. Daher wird sich die dritte Sitzung der Agora mit der

(*° Chiousse, Sylvie; Werquin, Patrick. Lebensbegleitende Berufsberatung: Europaische Fallstudien. (Cedefop
Panorama series; 5079). Luxemburg: Amt fir amtliche Ver6ffentlichungen der européischen Gemeinschaften,
1998, S. 61.

(*) Chiousse, Sylvie; Werquin, Patrick. Lebensbegleitende Berufsberatung: Européische Fallstudien. (Cedefop
Panorama series; 5079). Luxemburg: Amt fir amtliche Vertffentlichungen der européischen Gemeinschaften,
1998, S. 55

(**) Zarka, Josette. Conseils et limites: limite du conseil, au-dela des limites: |’ appel sans espace, |’ espace des
appels. In L’ orientation scolaire et professionnelle: Sondernummer: le conseil en orientation, 2000, Bd. 29,
Nr. 1, S. 167



Anayse dieser Verfahrensweisen und/oder Instrumente befassen, wie beispielsweise der
Feststellung der Kompetenzen, dem Euro ruta, den missions locales (6rtliche Vereine zur
beruflich-sozialen Eingliederung Jugendlicher) und anderen &dhnlichen Beratungs- und
Betreuungseinrichtungen, der individuellen Betreuung, der Beratung in weltanschaulichen
Fragen, usw., und wird versuchen, auf der Grundlage dieser Erfahrungen die entscheidenden
Punkte zu definieren, durch die eine Mal3nahme zur sozialen und beruflichen Beratung zur
bewdahrten Verfahrensweise wird, und zwar in dem Sinne, wie wir diesen Begriff im Sprach-
gebrauch der europaischen Institutionen verwenden.

Die wird sich daher mit folgenden Themen befassen:

Sitzungl:  Inwieweit lasst sich eine Ausbildung einer bestimmten Beschéftigung
zuordnen?

Sitzung Il:  Ein ganzheitlicher Ansatz fur die berufliche Orientierung und Beratung

Sitzung Ill: Bewahrte Verfahrensweisen im Bereich der beruflichen Orientierung und
Beratung
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Begruung und Eréffnung der Agora-Sitzung durch Johan van Rens, Direktor
des Cedefop

Problemstellung: Berufsberatung al's bildende Handlung, Eric Fries Guggenheim,
Projektleiter der Agora Thessaloniki des Cedefop

Welche Entsprechung bestenht zwischen Ausbildung und Arbeitsplatz?

Neue Ansdtze beim Verhédltnis Ausbildung-Beruf/Beschéftigung, Philippe
Trouveé, Wirtschaftshochschule Clermont-Ferrand (Frankreich)

Berufsvorbereitung oder Marktanpassung, Jean-Francois Germe, Direktor des
Centre d’ études de I'emploi (Frankreich)

Runder Tisch der Akteure im Bereich der beruflichen Erstausbildung und
Weiterbildung:

Der Begriff der Berufdaufbahn im 21. Jahrhundert

* Augusto Praga, Gewerkschaftsdachverband CGTP-IN (Portugal)

e Tarja Tuominen, Beraterin fur Bildungsfragen beim finnischen
Arbeitgeberverband (Finnland)

» LauraCassio, GD fir Bildung und Kultur (Européische Kommission)

Allgemeine Diskussion Uber die Beziehung zwischen Arbeitsplatz und
Ausbildung

Fur einen ganzheitlichen Ansatz bei der Berufsberatung

Die Zielsetzung der Beratungsverfahren, Jean Guichard, Direktor des Institut
national d’ éude du travail e d orientation professionnelle INETOP, CNAM
(Frankreich)

Erwachsenenbildung als Lebensberatung, Finn Thorbjern Hansen, Danmarks
Paedagogi ske Universitet — Forskningscenter for V oksenuddannel se, (Danemark)

L ebensplanung durch berufliche Eingliederung, Jacques Limoges, Universitét
Sherbrooke (Québec/K anada)
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Von der Berufsberatung zur sozialen und beruflichen Orientierung und Beratung:
den Menschen helfen, ihre Angst vor Autonomie zu Uberwinden, Charalampos
Michailidis, technischer Leiter eines Privatunternehmens in Thessaloniki
(Griechenland)

Diskussion Uber die Vortrége

Freitag, 20. Oktober 2000

Berufsberatungsverfahren
A —Fur Jugendliche

Berufsfindungsbegl eitung/Betreuung, Dr. Erwin Kammerer, Pédagogisches
Institut des Bundes fur Steiermark (Osterreich)

Bessere Berufsberatung fur Jugendliche mit Lernschwierigkeiten — Bericht Gber
ein Projekt, das Jugendlichen mit Lernschwierigkeiten |ebensbegleitende
Lernkompetenz vermitteln soll — Gerlinde Hammer, Universitét Bremen
(Deutschland)

Einbindung der Lehrer in die Erstausbildungsberatung, Vibeke Ngrgaard,
Frederiksberg og Gladsaxe Faghojskole, Frederiksberg (Dénemark)

Diskussion Uber die Verfahrensweisen bel der Berufsberatung fur Jugendliche
B — Fur Erwachsene
Informationszentren fir Arbeitslose, Piero Pirotto, Formazione 80 (Italien)

Euro Ruta: ein Berufsberatungsbeispiel auf Initiative einer
Gewerkschaftsorganisation, Marta del Castillo, Koordinatorin des
Berufsheratungsnetzwerks der Forem (Fundacion Formacion y Empleo Miguel
Escaera) des Gewerkschaftsdachverbands CC.OO (Spanien)

Kompetenzbilanzierung, Sylvie Boursier, Mission orientation — validation,
Délégation générale &I’ emploi et alaformation professionnelle (Frankreich)

Diskussion Uber die Verfahrensweisen bei der Berufsberatung fir Erwachsene
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1. NeueAnsatzefur die Beziehung zwischen

Ausbildung-Ber uf/Beschéftigung in Europa (13)

Philippe Trouvé

1.1. Einleitung

Bel der Auseinandersetzung mit der Frage nach dem Verhdltnis zwischen Ausbildung-
Beruf/Beschaftigung besteht gemeinhin die Gefahr, zwei grof3en perspektivischen Illusionen
anheim zu fallen:

(@ Die eine lllusion bestiinde darin, diese Beziehung auf reine Marktmechanismen zu
reduzieren in der Annahme, dass der Arbeitsmarkt wie ein reiner, perfekter Markt
funktioniere. Dieser Ansatz wurde seit vielen Jahren zwar immer wieder mehr oder
weniger stark verandert und angepasst (Theorie der Arbeitnehmerbindung durch Arbeits-
vertrage, Leistungsanreize, leistungsorientierte Bezahlung, Leistungsiéhne usw.), doch
letztendlich haben die meisten Wirtschaftswissenschaftler der orthodoxen neoklassischen
Denkschule die Hauptpramissen der Grundtheorie beibehalten.

(b) Die zweite Illusion, die im franzdsischen Kontext sehr gegenwartig und tief verwurzelt
ist, weil siein den siebziger Jahren zur Griindung des Zentrums fir Qualifikationsstudien
und —forschung Cereq (**) gefiihrt hat, wére dagegen die Uberhdhung der zumindest
potenziellen Wirkungen institutioneller Regelungen infolge einer geplanten Aktion, die
darauf abzielte, zwischen dem Beschéftigungssystem und dem Bildungs- oder
Ausbildungswesen, insbesondere auf der Makroebene, eine Entsprechung herzustellen
(daher heil3t dieser Ansatz ,, Entsprechungsansatz*).

Diese beiden Illusionen stehen nur scheinbar im Widerspruch zueinander, denn die erste geht
durch die Hervorhebung der Marktkréfte gleichzeitig von einem idealen Gleichgewicht
zwischen dem angenommenen quantitativen und qualitativen, heutigen und kinftigen Bedarf
an Arbeitskraften in den Unternehmen und dem Bedarf an ,, Produkten® des Bildungssystems
aus. Und wenn die zweite Illusion auch auf die zumindest potenzielle Interventionsfahigkeit
der Beschéftigungs- und Ausbildungspolitik abstellt, baut sie doch genauso auf der Logik von
Angebot und Nachfrage auf, dem Traum eines transparenten Arbeitsmarktes und der Rationalitét
der Arbeitgeber, die ihren ,Bedarf* an Arbeitskréften und Qualifikationen jederzeit
beschreiben kdnnen.

(**) Diese Abhandlung ist eine Uberarbeitete und aktualisierte Fassung meines am 19. Oktober 2000 in
Thessaloniki gehaltenen Vortrags.

(*) Centre d’ Etudes et de Recherches sur les Qualifications, 10 place de la Joliette, 13 567 Marseille Cedex 02,
www.cereq.fr.
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Die Beziehung zwischen Ausbildung-Beruf/Beschéftigung ist in Wirklichkeit ein dynamischer,
vielschichtiger und unterbrochener Prozess. Dieser wird zwar teilweise von Marktmechanismen
(auf dem Arbeitsmarkt stehen Preise, Lohne und Humankapital in stdndigem Austausch...) und
voluntaristischen aushildungs- und beschaftigungspolitischen Malinahmen bestimmt, aber
auch von den Unternehmen (die nicht wie Blackboxes funktionieren, da man ihr Verhalten im
Hinblick auf Ausbildung und Besché&ftigung durchaus untersuchen kann), den Arbeitsvermitt-
lungsstellen, die eine entscheidende regulierende Rolle spielen, und sogar den Jugendlichen
selbst ,, mitgestaltet”, die ebenso Akteure sind und mit ihren Bestrebungen und Strategien das
Verhdtnis zwischen Ausbildung-Beruf/Beschaftigung mehr oder weniger tief und dauerhaft
verandern.

Im Gegensatz zu friheren Analysen meinen wir, dass die gleichzeitige und systemische
Berlicksichtigung aller dieser Faktoren das wesentliche Merkmal der neuen Ansétze fur die
Beziehung zwischen Ausbildung und Beschéftigung sein muss, das in folgendem Schema
dargestellt werden kénnte: (*°)

(**) Dieses Schemaist eine vereinfachte Darstellung. Warum sollte etwa zwischen Unternehmen im eigentlichen
Sinne und anderen Arten von Produktivorganisationen (Verbanden, offentlichen Einrichtungen, Berufs-
verbanden, kleinen stédtischen Produktionseinrichtungen) unterschieden werden, die genauso Arbeit
vermitteln und mehr oder weniger provisorische oder dauerhafte Eingliederungsorte sind. Genauso darf bei
der Interpretation des Schemas keinesfalls davon ausgegangen werden, dass das Bildungs- oder Aushildungs-
system zeitlich gesehen vor dem Produktivsystem liegt, denn das Produktivsystem hat durch seinen Beitrag
zur Definition beruflicher Qualifikationen und ihrer Verwendung starken Einfluss auf das Bildungs- oder
Ausbildungssystem (siehe hierzu die bereits etwas dlteren Arbeiten von J.-J. Silvestre, 1987).
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Der besseren Klarheit wegen sollen die verschiedenen Bestandteile des Modells unter Betonung
ihres interaktiven Zusammenhangs nacheinander vorgestellt werden. Es sei des Weiteren darauf
hingewiesen, dass wir uns im Rahmen dieser Abhandlung weder mit Fragen der sozialen
Eingliederung (die bekanntlich in einem eindeutigen Zusammenhang mit der beruflichen
Eingliederung steht), noch an anderer Stelle aufgeworfenen Fragen der Berufsberatung im
eigentlichen Sinne befassen. Absichtlich ausgeklammert haben wir auch die weiter gefasste
Problematik der beruflichen Ubergange, die neben den Zeiten des Ubergangs vom Bildungs-
system in die berufliche Eingliederung alle Formen des Ubergangs, der Mobilitdt und des
Wechsals zwischen Beschéftigung, Arbeitdosigkeit und Inaktivitét von Erwachsenen beinhalten,
um uns schlussendlich auf den Arbeitsmarkteintritt oder Beschaftigungszugang von Jugend-
lichen zu konzentrieren, die das Bildungs- und Ausbildungssystem hinter sich gelassen haben.

1.2. DieFunktionsweise der européaischen Arbeitsmarkte:
ingtitutionelle Regelungen und gesdllschaftliche Entwicklungen

Bevor die neue Beziehung zwischen Ausbildung-Beruf/Beschéftigung untersucht werden kann,
mussen zunéchst einige Fragen zur Funktionsweise des Arbeitsmarktes erortert werden, der in
gewisser Hinsicht den Rahmen fir diese Beziehung bildet. Selbst wenn der Begriff des
~Marktes® hier kritisiert oder relativiert werden kann, insbesondere in seiner orthodoxen
neoklassischen Ausprédgung, sind wir doch der Auffassung, dass der , Arbeitsmarkt® alle
Formen der Koordinierung, Allokation und Mobilisierung von Arbeitskraften im Produktiv-
sektor abdeckt.

1.2.1. Be der Beschaftigung eine insgesamt mittelmagige L eistung

Bekanntlich war der Beschéftigungssektor der EU-Lander in den vergangenen zwanzig Jahren
einem starken Wandel unterworfen. Im Wesentlichen zeigt sich dies am Anstieg der Dienst-
leistungen und der Zunahme weiblicher Arbeitskrafte, was sich besonders in eéinem hoheren
Frauenanteil auf den neu geschaffenen festen Arbeitsplatzen der letzten Jahre (*°) und der
starkeren Nachfrage nach hoheren Qualifikationen niederschiagt. (*') Doch bei allen diesen
Indikatoren, wie der Arbeitdosenquote (insbesondere Langzeitarbeitd osigkeit), Beschaftigungs-
quote und Schaffung neuer Arbeitsplétze, schneiden die Mitgliedstaaten der EU im Vergleich
zu den Verenigten Staaten und Japan mit ihrer Leistung nach wie vor insgesamt nur mittel-
mafdig ab (Tabelle 1).

(**) In Italien liegt der Frauenanteil hier beispielsweise mittlerweile bei 85 %, wobei die Beschéftigungsquote
von Frauen insgesamt jedoch mit nur 38 % im Jahre 1998 (Européi sche Kommission, 2000) immer noch zu
den niedrigsten in der Union z&hlt.

(*) ,Bei den geistigen, hoch qualifizierten Berufen mit Universitatsausbildung im Spitzentechnologiesektor
wurde im Zeitraum 1995-2000 der starkste Beschéftigungszuwachs verzeichnet” (Européische Kommission,
2001, S. 36).
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Tabellel:  Leistungsvergleich zwischen den Arbeitsmérkten in Europa und den Vereinigten
Saaten

EU US

Arbeits osenquote (Prozentsatz der 1990 1998 1990 1998

Arbeitsosen an der Erwerbsbevdlkerung)

7,8% 10,1 % 5,6 % 4,2 %

Schaffung neuer Arbeitsplétze (im Schnitt pro

0 0
Jahr von 1990 bis 1998) +0,6% +1,3%

Beschéftigungsquote (Prozentsatz der
Erwerbstétigen an der Gesamtbevolkerung im 59,7 % 74 %
arbeitsfahigen Alter von 15 bis 64 Jahren)

Abgesehen von den Durchschnittsangaben bestehen zwischen den européischen Landern grolie
Unterschiede. Dies gilt fur die Jugendarbeitslosigkeit, die in der EU immer noch doppelt so
hoch ist wie in den Vereinigten Staaten und Japan, d.h. etwa 16 % der Erwerbsbevoélkerung
zwischen 15 und 24 Jahren in Europa sind arbeitslos, im Vergleich zu 8 % in den USA und
Japan (2000). Doch neben den Landern mit weiterhin sehr hoher Jugendarbeitslosigkeit (Italien
und Griechenland, wo fast ein Drittel der Jugendlichen zwischen 15 und 25 Jahren keine
Arbeit hat), gibt es auch Lander wie Osterreich und die Niederlande, wo die Jugendarbeits-
losigkeit gerade mal bei 5 % liegt. Wahrend der Prozentsatz von Jugendlichen ohne Arbeit in
Frankreich (**), Spanien, Finnland und dem Vereinigten Kénigreich strukturbedingt héher ist
as die Arbeitdosenquote insgesamt, besteht in anderen Léndern, wie den Niederlanden,
Danemark, Portugal, Irland oder Osterreich, kaum ein Unterschied zwischen der Jugendarbeits-
losenquote und der Arbeitslosenquote insgesamt (Européische Kommission, 2001, S. 26).

Gleiches gilt fur die Beschaftigungsguote, die as guter Mal3stab fir die Einschétzung der
Fahigkeit einer Volkswirtschaft zur Schaffung neuer Arbeitsplétze gilt. Wahrend sich die
Beschaftigungsquoten der aktivsten Altersgruppe der 25- bis 54-Jdhrigen in den einzelnen
EU-Landern immer stérker einander anndhern und um die 76 % liegen, gibt es zwischen den
jungsten und den d&ltesten Altersgruppen in den verschiedenen Léndern nach wie vor
Unterschiede, die sich teillweise sogar noch verscharfen (Européische Kommission, 2001,
S.21). In einigen Landern (Spanien, Portugal, Schweden, Finnland und vor allem den
Niederlanden) nimmt die Beschéftigungsquote von Jugendlichen stark zu, andere Lander (z.B.
Deutschland und Osterreich) verzeichnen dagegen einen deutlichen Riickgang, der wahrscheinlich
auf den hoheren Prozentsatz von studierenden Jugendlichen zuriickzufUhren ist. Bel dlteren

(*®) In Frankreich ,stehen 70% der 15- bis 24-Jshrigen dem Arbeitsmarkt nicht zur Verfiigung, sondern
besuchen eine Schule oder Universitét, und von den verbleibenden 30 % ist ein Viertel arbeitslos* (Mazuy,
Guitton, 1999).
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Arbeitnehmern sind die Unterschiede nicht weniger ausgepragt: wahrend in Schweden 69 %
der 55- bis 64-Jahrigen noch einer Erwerbstatigkeit nachgehen, sind es in Belgien lediglich
27 %. Zwischen diesen beiden Extremen liegen Osterreich, Frankreich, Italien und Luxemburg
mit ihren sehr niedrigen Erwerbsguoten von 28 bis 32 % bel dlteren Menschen (Européische
Kommission, 2001, S. 40). Auch die Entwicklungen Uber die Zeit hinweg sind sehr ausgepragt:
Finnland hat im Zeitraum 1983-1997 einen Rekord beim Rlckgang der Arbeitslosigkeit unter
dlteren Arbeitnehmern verzeichnet, Danemark und den Niederlanden ist es (éhnlich wie den
Vereinigten Staaten) gelungen, den Anteil dlterer Arbeitnehmer an der Erwerbsbevilkerung
stabil zu halten oder leicht zu erhdhen (Tabelle 2).

Tabelle2:  Beschaftigungsquote der verschiedenen soziodemographischen Kategorien (in %)

1983-1997
DK | D | E |FIN| F I | NL | S | UK | UsA
Jugendliche | 1983| 529 | 516 | 359 | 511 | 367 | 310 | 387 | 602 | - | 556
(15-24.38€) | 1997| 682 | 469 |270¢*| 371 | 201 | 252 | 569 | 396 |610* | 680
Mane |1983| 631 | 574 | 652 | 514 | 504 | - | 461 | 739 | - | 652
(55-64.Ja€) | 1997| 61,0 | 473 | 505 | 378 | 384 | 415 | 430 | 647 | 586 | 655

Quelle: Nach OECD, Beschéftigungsperspektiven.
**:16-24 Jahre.

Bel diesen beiden Altersgruppen ist auf eine ,franzésische Besonderheit” hinzuweisen: die
Erwerbs- und Beschéftigungsquoten in der Anfangs- und Endphase des Erwerbd ebens gehdren
zu den niedrigsten in Europa. Es hat fast den Anschein, as héatten diese beiden Gruppen die
Funktion eines Instruments zur Mengensteuerung auf dem Arbeitsmarkt. Wahrend nur 34 % der
Jugendlichen unter 25 Jahren erwerbstétig sind und 25 % einen Arbeitsplatz haben, waren es
bei den 55- bis 64-Jahrigen im Jahre 2000 32 % bzw. 29,3 % (Eurostat: Arbeitskréafteerhebung).

1.2.2. Verbreitung von Flexibilitdtsmodellen und L ockerung der Beschaftigungs-
verhaltnisse

Trotz der starken, geschichtlich Gberkommenen institutionellen Regulierungsmechanismen,
die einen Grofdteil Kontinentaleuropas lange Zeit pragten, erlebten die meisten kontinental-
europaischen Lander in den letzten zehn Jahren eine pldtzliche Erosion der Beschéftigungs-
norm (und damit wahrscheinlich der Qualitét der Beschaftigung). Befristete Arbeitsvertrage (%),
Teilzeitarbeit, Leitharbeit (mit Ausnahme Spaniens, Danemarks, Irlands und des Vereinigten

(*%) Hier hat Spanien eine rasante Entwicklung erfahren: , 95 % der im Jahre 1996 geschlossenen acht Millionen
Arbeitsvertrage waren befristet, 65 % davon hatten eine Laufzeit von unter drei Monaten” (Ires, 2000: 87).
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Konigreichs) sowie verschiedene Arten staatlich geforderter Beschéftigungsverhdtnisse nahmen
zu. Dies geht so weit, dass heute in Frankreich fast 30 % der abhangig Beschéftigten ein
»untypisches Beschéaftigungsverhdltnis® haben. Unter diesen untypischen Beschéftigungs-
verhdtnissen scheint sich die Tellzeitarbeit mit einem Anteil an der Beschéftigung in Europa
von derzeit 18 % am stérksten entwickelt zu haben. Dies steht wahrscheinlich in Zusammenhang
mit dem starken Zustrom weiblicher Arbeitskréfte auf dem Arbeitsmarkt, denn ein Drittel der
berufstatigen Frauen arbeitet Tellzeit, bel den Mannern sind es dagegen nur 6 % (Européische
Kommission, 2001:17). Wie bei jeder Flexibilisierung durch Arbeitsvertrége lasst sich auch
hier feststellen, dass die objektive Entwicklung und gesellschaftliche Wahrnehmung der
Teilzeitarbeit von Land zu Land unterschiedlich sind. Wahrend in Nordeuropa (Niederlande,
Deutschland, Vereinigtes Konigreich) , freiwillige Teil zeitarbeit vorherrschend zu sein scheint
und ihr wohl viele neue Arbeitsplatze zu verdanken sind (%°), ist Teilzeitarbeit in Spanien und
Belgien meist ,, aufgezwungen* (Européische Kommission, 2001, Kap. 4).

Es wére falsch, die Entwicklung dieser ,, atypischen Arbeitsverhdtnisse® einfach nur mit einem
fortschreitenden ,, Destabilisierungsprozess®, d.h. mit immer mehr unsicheren Arbeitsplétzen,
gleichzusetzen. (**) Auch wenn einige dieser atypischen Arbeitsformen zu einer Ausdehnung des
»Zweiten* Arbeitsmarktes beitragen, so unterscheiden sich diese doch im Grad der Unsicherheit
und kénnen unter bestimmten Bedingungen sogar neue Mdglichkeiten fur die beruflichen
Laufbahnen bieten. Im Ubrigen wird diese ambivalente Interpretation heute allgemein im
Zusammenhang mit dem zunehmenden Anteil von Teilzeit arbeitenden Jugendlichen in der
Eingliederungsphase herangezogen. In einigen Félen liegt der Grund fir den hohen Prozentsatz
Teilzeit arbeitender Jugendlicher in den Zugangsschwierigkeiten zu normalen Beschéftigungs-
verhdtnissen (wiein Frankreich) oder in zwangsweiser Unterbeschéftigung (wie im Vereinigten
Konigreich), doch kann er auch auf einen allgemeinen Trend zur Fortsetzung der beruflichen
Erstausbildung zurtckzufihren sein (dies ist wahrscheinlich in Deutschland der Fall).

1.2.3. DiegrolRe Vidfalt institutioneller Regulierungsmechanismen

So ist festzustellen, dass die Arbeitsmérkte in Europa, abgesehen von den oben beschriebenen
strukturellen Trends auf der Makroebene, sehr unterschiedlich funktionieren. Es sei an dieser
Stelle daran erinnert, dass Arbeit und Beschéftigung nicht ausschliefdlich von Markt-
mechanismen koordiniert werden. Gemal3 der ingtitutionellen Sichtweise, die wir hier vertreten,
zdhlen diese zu den gesellschaftlich und historisch gewachsenen Regeln und Normen, welche
die Regulierung der Tauschbedingungen sicherstellen. Diese mehr oder weniger kohédrenten
ingtitutionellen Geflige zeugen zu einem guten Teil nicht nur von unterschiedlichen

(®) ,In den Niederlanden sind tber 40 % der Arbeitnehmer freiwillig mit einem Teilzeitvertrag beschaftigt, im
Vereinigten Konigreich, in Schweden und Dénemark sind es 20 % bis 25 %. In Griechenland, Spanien und
Italien liegt der Anteil von Teilzeitarbeitnehmern unter 10 % (Européische Kommission, 2001: 19).

() GeméR der Definition von Deneuve (2001: 21) ist unter Unsicherheit des Arbeitsplatzes , ein Arbeitsosigkeits-
geféhrdungsgrad” zu verstehen. Doch mehr noch: der Arbeitsplatz kann auch mit der Angst vor Arbeits-
platzverlust oder Arbeitsunzufriedenheit verbunden sein. Denn , ein atypisches Beschéftigungsverhdltnis ist
immer so etwas wie eine Warteschleife".
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Arbeitsmarktstrukturen, d.h. von verschiedenen Formen der Segmentierung, sondern auch von
besonderen nationalen Wegen, die mit der Gesetzgebung oder aktiven beschaftigungspolitischen
Mal3nahmen eingeschlagen wurden, und von Verhandlungs- oder V ereinbarungsl sungen, um
zu Kompromissen zwischen den Sozialpartnern zu gelangen (insbesondere im Hinblick auf
Produktivitét, Lohne, Beschéftigung und Arbeitslosigkeit).

Wegen der Vielschichtigkeit der zu bertlicksichtigenden Variablen ist es heute noch schwieriger,
die Merkmale des institutionellen Rahmens (insbesondere den Strengegrad der Regeln) und
dieim Bereich der Beschéftigung letztendlich erzielte Leistung in einen eindeutigen Kausalitéts—
zusammenhang zu stellen. So ist z.B. festzustellen, dass einige der funf Lander mit dem
stérksten Rickgang der Arbeitslosigkeit in den letzten zehn Jahren sehr flexible Regelungen
(UK) oder durchschnittlich flexible Regelungen (Irland und Danemark) beibehaten und
andere wiederum relativ strenge Beschéftigungsrahmenregelungen eingefihrt haben (die
Niederlande in der EU und Norwegen im EWR). Daher erklart sich das Interesse, mangels
besserer Alternative auf vergleichende nationale Monographien (Ires, 2000) und mittelfristige
Standardisierungen (Garonna, Rayan, 1989) zuriickzugreifen, welche die Beobachtung der
Arbeitsmérkte in die Anayse der Industriesysteme aufnehmen (Boyer, 1986; Brunhes, 1988;
Bernard Brunhes Consultants, 1994) oder die Beobachtung der Beziehungen zwischen den
Soziapartnern (Kaisergruber, 1997; Supiot, 1999), Monographien also, die letztendlich, auch
wenn sie zu reduktiv sind oder vorschnell verallgemeinern, insbesondere fir Entscheidungs-
trager genauso viele Anregungen geben kénnen, wie statistische Typologien, die bestehende
Unterschiede zu wenig bericksichtigen, oder akrobatische wie widersprichliche oder
unzuverlassige konomische Rechenmodelle (siehe zu diesem Punkt die kritischen Analysen
vom Ires, 2000).

Zwar steht ein , hohes Beschéftigungsniveau® seit dem Vertrag von Amsterdam (1997) als eines
der vorrangigen Ziele auf der Agenda der Européischen Union, doch ist bel der Organisation
der Arbeitsmérkte noch keine Konvergenz zu entdecken. Diese Konvergenz bildet allenfalls
einen gemeinsamen politischen Horizont, wobei gleichzeitig viele verschiedenen Verfahren
implizit anerkannt werden, die in den , jahrlichen nationalen Aktionsplanen fir Beschaftigung®
beschrieben sind.

1.2.4. DieJugendlichen und ihre besondere Stellung auf den Arbeitsmérkten

Kein anderes Segment des Beschéaftigungssystems hat so viele gemeinsame Merkmale auf
europaischer Ebene und zugleich so stark ausgepragte nationale Besonderheiten, insbesondere
im Hinblick auf den Rhythmus und die Bedingungen der beruflichen Eingliederung, wie das
Segment der jungen Berufsanfénger. In den meisten Landern ist als allgemeiner Trend festzu-
stellen, dass Jugendliche im Vergleich zu &lteren erfahrenen Arbeitnehmern immer mehr
Schwierigkeiten beim Beschéftigungszugang haben. Daher ist die Jugendarbeitslosigkeit hoch
(abhangig vom Aushildungsniveau), aber eher ein wiederkehrendes as ein Langzet-
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phanomen (?); auRerdem ist die betriebs- und berufsiibergreifende Mobilitét unter Jugend-
lichen stérker ausgeprégt. Bel der Betrachtung des Arbeitsplatztyps ist festzustellen, dass
Jugendliche stérker dazu neigen, eher unsichere Arbeitsplatze anzunehmen (Leiharbeit und
befristete Arbeitsvertrage wie etwa in Spanien, wo 80 % der befristeten Arbeitsverhéltnisse
auf Jugendliche und 30 % auf altere Arbeitnehmer entfallen), unfreiwillig Teilzeit zu arbeiten
(dies gilt insbesondere fir junge Frauen und gering Qualifizierte) und sich mit Ausnahme von
Hochschul absolventen mehrheitlich mit niedrigsten Léhnen zufrieden geben (Cedefop/Eurostat,
2001) ... Alle diese Elemente untermauern die Theorien der Segmentierung und Selektivitét
atypischer Beschaftigungsverhdltnisse in der Zeit der beruflichen Eingliederung.

In Frankreich sind diese Elemente besonders ausgepragt und haben J. Rose (1998) zu der
Aussage veranlasst, Jugendliche seien ,,auf dem zweiten Arbeitsmarkt, der im Wesentlichen
von Mechanismen des Tauschhandels regiert wird und folglich von grofRerer Instabilitét
gekennzeichnet ist, Uberreprésentiert® und zudem , stark konzentriert auf einigen wenigen
Arbeitsplatzen, von denen viele gering qualifiziert sind“. Wie E. Verdier (1996) mit seinem
Begriff der ,, Warteschlangenarbeitdosigkeit®, der sich zugegebenermal3en auf die franzdsische
Situation bezieht, mehrmals nachgewiesen hat, sind die Jugendlichen als Outsider auch von
den unternehmensinternen Arbeitsmarkten praktisch ausgeschl ossen.

Man muss sich jedoch davor hiten, vorschnell auf einen reinen Dualismus zu schlief3en, nach
dem Jugendliche in nur einem Segment des Arbeitsmarktes vertreten sind. Denn auch wenn
Jugendliche Uberall in Europa sehr spezifischen Beschaftigungsformen auf dem externen
Arbeitsmarkt oder den ,institutionalisiertesten Marktsegmenten zugewiesen werden (d.h.
dort, wo der Staat den meisten Einfluss ausiibt), so befinden sich einige von ihnen, insbesondere
die besser ausgebildeten, in einer ginstigeren Lage und kénnen manchmal in Berufsmérkte
einsteigen (mit Ausnahme Griechenlands und Italiens). Innerhalb des Marktes fur junge
Berufsanfénger waren also Ausleseeffekte spurbar, und J. Rose stellt hier zu Recht fest, dass
»das Alter der wichtigste Faktor fir mehr Beschaftigungsstabilitét ist“, da die Arbeitslosen-
guote und atypische Arbeitsverhdtnisse unter Jugendlichen von 18 bis 24 Jahren stark
ricklaufig seien (Rose 1998, S. 169). (**) Eine Rolle spielten des Weiteren die Dauer der
Aktivitat auf dem Arbeitsmarkt, das Ausbildungsniveau und die Art der Beschéftigung in der
Phase der Ersteingliederung, wie diesin den Untersuchungen von Eurostat oder in ,, Génération*
des Céreq regel maldig nachgewiesen wird.

Die These der Polarisierung muss heute in Richtung einer Konzeption des Arbeitsmarkts fir
junge Berufseinsteiger Uberarbeitet werden, nach der von einer sténdigen Abfolge besonderer
Situationen auszugehen ist, die zur beruflichen Sozialisation von Jugendlichen wohl genauso
stark beitragen wie die internen Arbeitsmérkte (Fondeur, Lefresne, 1999). Bei der Integration von
Jugendlichen spielen die internen Arbeitsmarkte im Ubrigen nicht immer eine derart wichtige

(*) Daher wird allgemein die Auffassung vertreten, dass junge Berufsanfanger eine sehr schwache Position
haben, gleichzeitig aber Uber eine bessere Beschaftigungsfahigkeit verfligen als dtere Arbeitsuchende.

(®) In Frankreich verringert sich der Anteil von Jugendlichen in atypischen Beschéftigungsverhaltnissen von
80 % in der Gruppe der 18-Jéhrigen auf 15 % bei den 24-Jahrigen!
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Rolle, wie dies im Allgemeinen angenommen wird (Nicole-Drancourt, Roulleau-Berger,
2001, S. 102). Trotz konvergierender Umgestaltungsprozesse im Produktivsystem in Europa
konnen sich die besonderen Beschéftigungsformen sowie die Beschéftigungszugangsrhythmen
oder -bedingungen auf3erdem im Hinblick auf ihre Struktur und Bedeutung von einem Land
zum anderen deutlich unterscheiden (Cedefop / Eurostat, 2001, S. 50-80).

Denn die Stellung junger Berufsanfanger auf dem Arbeitsmarkt hangt nicht nur vom Beschéf-
tigungssystem und der allgemeinen Funktionsweise des Arbeitsmarkts ab, sondern auch von
dem Niveau und Inhalt ihrer Erstausbildung, der relativen Bedeutung, die der Erfahrung
beigemessen wird (Couppié, Mansuy, 2000), und dem Aufbau der nationalen Bildungssysteme
(Abschnitt 2). Gleichzeitig sind die Strukturen der beruflichen R&ume in den Unternehmen
(Abschnitt 3), die soziologische Laufbahn und die Strategien der Jugendlichen (Abschnitt 4)
wie auch die ingtitutionalisierten Formen der Arbeitsvermittiung (Abschnitt 5) zu bertick-
sichtigen. Nachfolgend werden diese Aspekte der Reihe nach untersucht.

1.3. Berufs- und Lehrlingsausbildungssysteme

In den letzten Jahrzehnten hat sich die Schulzeit in den meisten Mitgliedstaaten der EU
verlangert, es wurden mehr Hoch-/Fachhochschulabsolventen und Facharbeiter auf den
Arbeitsmarkt entlassen und die Pyramide der schulischen Qualifikationen nach oben
verbreitert. Es wére jedoch falsch, die langere Schulzeit allein den institutionellen Rahmen-
bedingungen zuzuschreiben, denn wahrscheinlich ist sie auch auf die ,Verlangerung der
Jugendzeit* zurtickzufthren, die mehr oder weniger in der gesamten EU zu beobachten ist
(siehe Abschnitt 4). Auch wenn die jungen Européer acht bis zwdlf Jahre die Schule besuchen
oder eine Ausbildung absolvieren mussen, ,bedeutet eine kirzere Pflichtschul- oder —
ausbildungszeit nicht notwendigerweise schwache Tellnahmequoten an Ausbildungen im
Anschluss an die Pflichtschul- oder -ausbildungszeit® (Cavalli, Galland, 1993, S. 188-189),
weil die Schulbesuchsquote der 15- bis 19-Jahrigen oft nichts mit den gesetzlichen Auflagen
zu tun hat. So waren Ende der 80er Jahre z.B. die meisten 19-jahrigen deutschen oder
danischen Jugendlichen noch in Voll- oder Teilzeitausbildung, obwohl die Schulpflicht mit 16
Jahren erflllt war. Dagegen verlassen Jugendliche in Grof3britannien und Portugal das Schul-
system sehr friih. Daher sollte man sich genauso mit den gesellschaftlichen Merkmalen des
Verhdtnisses zur Schule oder dem Schulbesuch befassen wie mit der Frage, inwieweit die
Bildungssysteme Jugendliche halten und auslesen.

1.3.1. Mehr Berufsabschlussinhaber am Ende des Ausbildungssystems

Ein Blick auf die Verbreitung von Berufsabschlussinhabern in den verschiedenen Berufen
(und nicht den Unternehmen oder Tatigkeitsbereichen) zeigt, dass das Ausbildungsniveau
Uberall gleichmaig angestiegen ist. Dies gilt sogar fur nicht qualifizierte Berufe und
Arbeitsuchende. Die Grunde dieser Entwicklung werden immer wieder diskutiert. Nach
Auffassung einiger Theoretiker ist das hthere Ausbildungsniveau nicht so sehr auf eine
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entsprechende Nachfrage des Produktivapparats, sondern auf ein immer gréf3eres Angebot des
Bildungssystems zurlickzufihren. Dies ist der beriihmte von den franzdsischen Forschern des
Lirhe (Mdlet in Planas Hg., 1998; Béduwé, Giret, 1999) beschriebene ,, Angebotseffekt”, der
zu Uberqualifikation (,overeducation) fihren kann, d.h. zu einer Qualifikation, die im
Verhdltnis zu den Arbeitsplatzanforderungen zu hoch ist. Nach Green, McIntosh und Vignoles
(2000) sind derzeit 30 % der Arbeitskréfte in Grof3britannien Uberqualifiziert. Dies ist umso
beunruhigender, als Uberqualifizierte Beschaftigte mittelfristig keinen ihrer Qualifikation
entsprechenden Arbeitsplatz finden und regelméfdig schlechter bezahlt werden as Arbeitskréfte
mit gleicher Ausbildung und einem ihren Fahigkeiten entsprechenden Arbeitsplatz.

Es gibt jedoch auch andere Positionen, wie die in den européischen Institutionen verbreitete
Uberzeugung, die auf eine , starke Nachfrage® nach immer besser qualifiziertem Personal in
einer ,wissensbasierten Wirtschaft* abstellt (Europédische Kommission, 2000, S. 56-66). So
soll in den am stérksten entwickelten Landern nicht nur der Anteil erwerbstétiger Menschen
im Alter von 25 bis 64 Jahren, die Gber einen mindestens der Sekundarstufe Il entsprechenden
Schulabschluss verfugen, héher sein, sondern es wird auch davon ausgegangen, dass die
Spitzentechnologiebranchen und die Branchen, in denen das héchste Ausbildungsniveau
verlangt wird (F&E, Unterrichtswesen, Informatik, allgemeine Dienstleistungen fur Unter-
nehmen, Gesundheitswesen, soziale Dienste usw.), derzeit die meisten neuen Arbeitsplétze
schaffen (60 % aller neuen Arbeitspldtze im Zeitraum 1995-2000). Und mehr noch: Wahrend
sich die Beschéaftigungsdynamik im Wesentlichen in den hoch qualifizierten geistigen Berufen
zeige, seien diese schnell wachsenden Branchen die einzigen, die auch fur geringer qualifizierte
Arbeitskréfte neue Arbeitspldtze schafften (Europdische Kommission, 2001:17). Dartber
hinaus sei der Berufsabschluss ein guter Schutz gegen Arbeitslosigkeit und entwickele sich
immer mehr zu einer (wenngleich alein nicht ausreichenden) Voraussetzung fir den Zugang
zu dauerhaften Beschaftigungsverhdtnissen.

Die gesellschaftliche Bedeutung der Berufsabschliisse kann von Land zu Land jedoch sehr
unterschiedlich sein, oft wird dem deutschen dualen System, von dem es heil3t, es trage zur
Heraushildung einer echten Berufsidentitét bei, ein Eingliederungsmodell nach ,, franzésischem
Muster® gegenubergestellt, in dem die Berufsabschlisse als Filter und Auslesekriterium
fungierten (Verdier, 1996). Freilich sollte man sich nicht an eine ausschliefdlich positive
Vision der Ausbildung halten und auf3er Acht lassen, dass Ausbildung neben ihrer aufbauenden
Wirkung auch zu sozialem Ausschluss fuhren kann. Aber das ist wieder eine andere
Geschichte ...

1.3.2. DieBeziehungen zwischen Ausbildung und Erfahrung: Dilemma oder
Komplementaritat?

Bekanntlich kénnen die Eingliederungswege von Jugendlichen nach dem Verlassen des
Ausbildungssystems unterschiedlich sein, auch wenn sie Uber dasselbe Schulbildungsniveau
verflgen. Zu diesem Ergebnis kommen Studien, wie die Arbeiten von Espinasse (1994),
Beduwé, Espinasse (1995) oder Degenne et dii (1994), die auf der Methode der ,, Muster-
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berufswege® aufbauen. Denn neben dem Ausbildungsniveau spielen Erfahrungen selbst bel
Anféngern eine wichtige Rolle im Hinblick auf die Qualitét der Eingliederung (Espinasse,
1999). Genau hier liegt das Paradoxon des sténdigen Anstiegs der Ausbildungsniveaus. die
zunehmende Zahl von Berufsabschliissen und Berufsabschlussinhabern (eine Entwicklung,
die durch die starke Verknappung der Arbeitsplétze noch verstérkt wird) verunsichert die
Arbeitgeber zunehmend; daher wenden sie immer mehr Auswahlkriterien an und bertck-
sichtigen hierbel insbesondere die , Erfahrungen® der jungen Erwerbstétigen, die hier as ,,in
der [vorberuflichen] Praxis erworbene Kenntnisse des Einzelnen® verstanden werden
(Vincens, 1999). Deshalb ist zwischen ,jungen Erwerbstatigen* und , Anféngern® zu unter-
scheiden, wobei letztere nur einen sehr provisorischen Status auf dem Arbeitsmarkt haben.
Uberdies wére das Sammeln von Erfahrungen a's Prozess anzusehen, der natiirlich fachliche
Aspekte, aber insbesondere Elemente von Kompetenz und beruflicher Sozialisation enthélt,
d.h. der zwar Humankapital heranbildet, aber auch erkennbare Signale beinhaltet, die mangels
echter Berufsfahigkeit zumindest auf eine Beschaftigungsfahigkeit schlief3en lassen.

Unter diesem Gesichtspunkt kann Erfahrung eher mit einer echten Erganzung der Ausbildung
gleichgesetzt werden (,integrative Erfahrung” nach Vincens), als mit einer Alternative zur
fehlenden Berufserfahrung der AuRenseiter (Grasser, Rose, 2000). Daher ist ihre Rolle
,untrennbar mit dem Berufsabschluss verbunden” (Dauty, 1999, S. 80). Umgekehrt schliefit
der allgemeine Wert der Berufsabschltisse, selbst wenn er so wichtig ist wie in Frankreich, die
zunehmende Berticksichtigung von Erfahrungen nicht aus. Uberdies haben die Félle, in denen
sich die Kompetenz der Berufsanfénger as ,, gemeinsames Produkt des Bildungssystems und
des Produktivsystems* (Béduwe, Espinasse, Tahar, 2000, S. 21 und 22) entwickelt hat, in den
vergangenen Jahrzehnten fast Uberall in Europa zugenommen. Denn wie Beduwé und Giret
(1999) gezeigt haben, ist diein der Schul- und Ausbildungszeit in vielfaltiger Form gesammelte
Arbeitserfahrung (regelmaliige oder haufige Arbeitstéatigkeit, Gelegenheits- oder Saisonarbeit,
Praktika oder Ferienjobs) von nicht zu unterschdtzendem Wert. Sie beschleunigt die Einglie-
derung, verbessert den Lohn und schiitzt gegen Langzeitarbeitdosigkeit vor dem Berufseingtieg.

1.3.3. Gesamtleistung der beruflichen Ausbildung und Zunahme der alternierenden
Ausbildung ...

Aus alen diesen Grinden unternehmen die europaischen Entscheidungstrager seit Jahren
Anstrengungen, um die berufliche Ausbildung zu einer Hauptachse des Kampfes gegen
Jugendarbeitslosigkeit zu machen. Tatséchlich hat sich die Bekéampfung der Jugendarbeits-
losigkeit in den meisten Landern der EU allgemein als wirksam erwiesen. Nahezu ein Drittel
(29 %) der jungen Européer im Alter von 15 bis 19 Jahren ist heute in beruflichen Erstaus-
bildung. Hinter dieser ermutigenden Angabe verbergen sich allerdings grol3e Unterschiede
zwischen den einzelnen Léndern. Der Anteil von Jugendlichen in Erstausbildung ist in
Osterreich (55 %) und Belgien (45 %) sehr hoch, in Irland (17 %) und Portugal (12 %) um
einiges niedriger und betrégt in den anderen Mitgliedstaaten der EU zwischen 20 % und 40 %.
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Wie beim Anteil an Jugendlichen in beruflicher Erstausbildung bestehen auch bel der
Kombination von allgemeiner und beruflicher Ausbildung enorme Unterschiede zwischen den
einzelnen Landern. In einigen Mitgliedstaaten herrscht die berufliche Ausbildung vor (wie in
Deutschland und Osterreich, wo 78 % der Schiller eine Berufsausbildung der Stufe 3 der
ISCED absolvieren, in Italien sind es 73 % und in den Niederlanden 70 %). In anderen Landern
Uberwiegen wiederum allgemeinbildende Ausbildungsgéange, und der Anteil an Jugendlichen
in einer beruflichen Ausbildung der Stufe 3 der ISCED ist entsprechend niedriger: 41 % in
Spanien, 33 % in Griechenland, 23 % in Irland und Portugal. Zwischen diesen beiden Extremen
liegen Frankreich mit 53 %, Dénemark und Finnland mit 54 % sowie das Vereinigte Konigreich
mit 58 % (Europaische Kommission, Eurostat, Cedefop, 1997).

Ubersicht 1: Internationale Standardklassifikation der Bildung (ISCED)

ISCED 0 (Vorschule):

Eintritt in die Grundschule im Alter von vier bis sieben Jahren, der
ISCED 1 (Grundschule): | Grundschulbesuch ist immer obligatorisch und dauert in der Regel
funf bis sechs Jahre.

Die Sekundarstufe | gehort in allen EU-Landern zur Pflichtschul zeit.
ISCED 2 (Sekundarstufel): | Der Abschluss der Sekundarstufe | entspricht meistens dem Ende der
Vollzeitschul pflicht.

Die Sekundarstufe Il beginnt etwaim Alter von 14 oder 15 Jahren, sie
kann eine allgemein- oder berufshildende oder eine fachspezifische
Ausrichtung haben. Der Abschluss der Sekundarstufe I bietet Zugang
zur Hochschulaushildung oder bildet das Ende der Schul zeit.

ISCED 3 (Sekundarstufell):

Ohne Universitatsabschluss (5)
ISCED 5, 6, 7 (Hochschulausbildung): | Erster Hochschulabschluss (6)
Programme, die zu einem Post doc-Abschluss fulhren (7)

Schliefdich ist festzustellen, dass berufliche Ausbildungen bei gleichwertigem Erstausbildungs-
niveau auf dem Arbeitsmarkt erfolgversprechender sind as allgemeinbildende Ausbil-
dungen (**). Wahrend 23,5 % der Jugendlichen in Europa, die nur eine allgemeinbildende
Ausbildung der Stufe O, 1 und 2 der ISCED absolviert haben, arbeitslos sind, liegt die
Arbeitslosenquote unter Jugendlichen, die auch eine berufliche Ausbildung durchlaufen
haben, lediglich bel 11,5% (d.h. nur halb so hoch). Eine berufliche Ausbildung scheint
folglich den Einstieg in das Arbeitsleben zu beschleunigen. Dies gilt insbesondere fur gering
qualifizierte Jugendliche. Auferdem bietet eine Berufsausbildung bessere Einstellungs-
perspektiven und mehr Beschéftigungsstabilitét, allerdings nicht in Griechenland, Portugal
oder Spanien, wo der Anteil von Jugendlichen in algemeiner Ausbildung der Stufe 3 der
ISCED, d.h. dem Niveau, das unmittelbar an die Pflichtschul zeit anschlief3t, Gberwiegt.

(**) Schweden bildet hier jedoch eine Ausnahme, weil die berufliche Ausbildung institutionell vom
Produktivsystem getrennt ist. In Schweden ist also alein das Schulwesen fir eine gute berufliche
Eingliederung der Jugendlichen verantwortlich.
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1.3.4. ... und doch gibt es Funktionsstdrungen und standige Verander ungen

Es lasst sich jedoch nicht verkennen, dass die Systeme der Lehrlings- und Berufsausbildung
unabhangig von den jeweiligen nationalen Berufswegen (*°) derzeit eine Krise erleben,
umfassend verandert werden oder vor einer tiefgreifenden Umgestaltung stehen. In Frankreich,
wo die berufliche und technische Ausbildung traditionell keinen hohen Stellenwert genief3t,
sind die berufliche Grundausbildung, die mit einer ersten Berufsqualifikation abgeschlossen
wird (CAP, BP), und die alternierende Ausbildung weiterhin in den Branchen mit einem
hohen Anteil an Kleinstbetrieben konzentriert (*°). Die Situation dort ist von massiver
Fluktuation gering qualifizierter Arbeitskrafte gepragt (jahrlich werden 20 % bis 30 % der
Beschéftigten, d.h. im Schnitt einer von vier Erwerbstétigen, ausgetauscht), die Arbeitsbedin-
gungen sind insgesamt eher unguinstig und das Lohnniveau niedrig. Obwohl noch 80 % der
Lehrlinge eine Ausbildung auf dieser Ebene absolvieren, geht die Lehrlingsausbildung im
Vergleich zu den Ausbildungsgangen auf Sekundarstufenniveau Il (die mit dem kirzlich
eingefuhrten Berufsabitur abgeschlossen werden) unausweichlich zurtick, was wiederum mit
einer Herabstufung im Vergleich zu den neuen Formen der Lehrlingsausbildung in Kurzstudien-
gangen (BTS, DUT) einhergeht und zu einer Verlangerung der algemeinbildenden Aushildung
fuhrt. Kurz gesagt féallt es der Lehrlingsausbildung schwer, die ihr institutionell urspriinglich
zugedachte Rolle zu spielen (Trouvé, 1996). Fir eine aternierende Ausbildung in Verbindung
mit einem Arbeitsvertrag, die sich in den letzten Jahrzehnten entwickelt hat (Qualifikations-,
Anpassungs- und Orientierungsvertrage), entscheiden sich vor allem Jugendliche mit Einglie-
derungsschwierigkeiten. Daher besteht die Gefahr, dass Jugendliche in alternierender Ausbil-
dung auf dem zweiten Arbeitsmarkt ,, gefangen” gehalten werden (Léné, 2000, S. 24). Es sind
also Zweifel angebracht, ob die alternierende Ausbildung ein ,,echter Qualifikationsweg” oder
auch nur die , erste Stufe eines fortlaufenden Prozesses der beruflichen Eingliederung® sein kann.

Obwohl wir, wie spéter noch erlautert wird (Abschnitt 3), Lénés radikalen Pessimismus nicht
teilen (,die Eingliederung in Branchen mit einem so genannten ,, externen Markt” und starkem
Personalwechsel bietet keine Perspektiven fur den Zugang zu Branchen mit einem internen
Markt, die weniger Arbeitskréfte einstellen” —Idem, S. 19), wirft eine derartige Feststellung in
Frankreich und den meisten anderen EU-Léndern weitreichende Fragen auf. Denn selbst in
Deutschland, der Hochburg des dualen Systems, scheint die Wirksamkeit der Lehrlingsaus-
bildung derzeit von vielen Autoren ernsthaft in Frage gestellt zu werden. Dies bestétigen wohl
drei von Kucera (1997, S. 71) zitierte Untersuchungen des BIBB und des IAB. Diese Unter-

(®) Schematisch gesehen kénnte man sagen, dass es in Europa zwei Landergruppen mit spezifischen
Traditionen bei der beruflichen Erstaushildung gibt: Lander, in denen die berufliche Erstausbildung seit
jeher keinen hohen gesellschaftlichen Stellenwert hat (wie in Frankreich und dem Vereinigten Konigreich,
aber auch in Italien und Spanien), und Lander mit einem stark strukturierten System der beruflichen
Erstaushildung, wo sie sich as zentraler Stitzpfeiler des gesamten Berufshildungssystems durchgesetzt hat
(Deutschland, Osterreich, Niederlande).

(*®) Kleinstbetriebe (mit weniger als 10 Beschéftigten) nehmen tiber 45 % der Jugendlichen in alternierender
Ausbildung auf, obwohl sie nur 25 % der Arbeitpldtze insgesamt stellen. Bei der Lehrlingsausbildung ist
dieses Phadnomen noch ausgeprégter, da 70% der Lehrlingsausbildungsvertrége nach wie vor in
Kleinstbetrieben geschl ossen werden.
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suchungen zeigen, dass immer weniger Erwerbstdtige eine berufliche Erstausbildung
absolviert haben und zudem die Diskrepanz zwischen den Inhalten der Lehrlingsausbildung
und den Anforderungen in der Praxis immer grof3er wird. Aul3erdem 6ffnet sich eine Kluft
zwischen Lehrlingen, die ihre Ausbildung in einem Grol3unternehmen absolviert, und denen,
die nur traditionelle Kleinunternehmen kennen gelernt haben.

Neben einer extremen Konzentration auf wenige Berufe (die sich zwar von einem EU-Land
zum anderen unterscheiden) wére zudem festzustellen, dass Grof3unternehmen verstarkt
Absolventen algemeinbildender Ausbildungsgénge einstellten, wodurch sich die Berufsaus-
sichten von Lehrlingen verschlechterten und qualifizierte Arbeitnehmer mit Lehrlingsausbildung
einer zunehmenden Beschéftigungsinstabilitdt ausgesetzt wéren, weil sie entweder gezwungen
seien, zu Beginn ihrer beruflichen Laufbahn haufig den Beruf zu wechseln (nach Hennings,
1994, betrifft das 40 % der Arbeitnehmer mit Lehrlingsausbildung) oder aus den traditionellen
Handwerksbranchen oder Kleinbetrieben in grofRere Unternehmen zu wechseln. Kurz gesagt
wurde die Lehrlingsausbildung damit alle Voraussetzungen fir ein ,, selektives Abrutschen*
(Léné, 2000, S. 22) oder eine , negative Auslese" erfillen (Kucera, 1997, S. 69).

1.35. Immer engere Verbindungen zwischen Beschaftigungs- und Ausbildungspolitik

Die verschiedenen Ausbildungsreformen, die vor kurzem in Frankreich und Deutschland, aber
auch im Vereinigten Konigreich, Spanien und Italien durchgefihrt wurden (Aventur, Mobus,
1999), sind teillweise durch diese Funktionsstérungen begriindet. In den meisten Fallen lassen
sich ausbildungspolitische Mal3nahmen immer weniger von beschéftigungspolitischen Mal3-
nahmen trennen. Daher gelangte Léné zu der Feststellung, dass die alternierende Ausbildung
in gewisser Hinsicht einem atypischen Beschéftigungsverhaltnis dhnele und ein kurzfristiges
Personalmanagement ermdgliche (2000, S.23). Gleichzeitig wird der Zusammenhang
zwischen der Eingliederung von Jugendlichen und der Flexibilisierung des Beschéftigungsstatus
immer offensichtlicher (Lefresne, 1999). Ein echtes Hin und Her: Wahrend die erste Lander-
gruppe versucht, den Ubergang von der Ausbildung in die Beschaftigung durch eine
Anndherung zwischen Schule und Unternehmen zu verbessern, hat die zweite Gruppe die
Arbeitgeber verpflichtet auszubilden, wenn sie Einstellungsbeihilfen in Anspruch nehmen
wollen. Daher muss ernsthaft untersucht werden, wie sich die Unternehmen den Jugendlichen
gegenuber verhaten und welche Einstellungskriterien sie anwenden. Diese Kriterien sind
namlich nur eine Dimension des Einstellungs- und Ausbildungsverhaltens der Unternehmen
und ihrer Art der Arbeitskréftemobilisierung allgemein (Trouvé, 2001). Bel dieser Unter-
suchung sollen die Verbindungen zwischen Erstausbildung und Weiterbildung (von der junge
Berufsanfénger profitieren konnen, selbst wenn es im Sinne einer ,zweiten Chance* waére)
und zwischen Weiterbildung und den in zahlreichen ehrgeizigen europdischen Vergleichs-
studien erwahnten beruflichen Ubergangsphasen nicht beriicksichtigt werden (Aventur,
Mdbus, 1999).
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1.4. DieRolleder Branchen und Unternehmen bel der Berufs-
raumgestaltung

An dieser Stelle sollte nun naher untersucht werden, wie sich die Unternehmen verhalten und
damit den Arbeitsmarkt sowie den Eingliederungsprozess von Jugendlichen gestalten. Ein zu
deterministischer oder durch ,die Arbeitsmarkte” begrindeter makrookonomischer Ansatz
konnte vergessen lassen, dass Unternehmen keine einfachen Blackboxes oder Orte zur
Verwertung von Humankapital sind, sondern Akteure, die Arbeitspléize gestalten und
Arbeitskréfte nach Fahigkeiten einstufen, die sie ihnen selbst zugeordnet haben. Zuvor bedarf
es jedoch einer Auseinandersetzung mit einem enorm umfangreichen Korpus von Arbeiten,
die sowohl die Bedeutung der Brancheneffekte (Le Minez, Marchand, Minni, 1998; Mansuy,
Thireau, 1999) oder der nach dem Uberlappungsgrad von Aktivitdt und BetriebsgroRe
definierten ,, Produktivsegmente* (Moncel, 2001) hervorhoben, als auch auf die Eingliederung
von Jugendlichen unter gewerblichen oder beruflichen Gesichtspunkten abstellten (Jeger-
Madiot, Ponthieux, 1996; Cedefop/Eurostat, 2001, S. 74) oder die Verfahren der Unternehmen
zur Einstellung von Jugendlichen untersuchten (Lochet, 1997). Einige dieser Forschungsarbeiten
waren sehr breit angelegt und beriicksichtigten alle Formen der Mobilisierung von Arbeits-
kréften in allen Unternehmenstypen (Moncel, 1996; Gazier, 1993), andere beschrankten sich
auf Kleinunternehmen (Trouvé, 1999; Michun, 2002) oder Kleinstbetriebe (Bentabet, Michun,
Trouve, 2001), in denen in ganz Europa die Eingliederung von Jugendlichen vorrangig stattfindet.

In dieser Abhandlung geht es weniger darum, alle einschlégigen Forschungsarbeiten detailliert
aufzuftihren. Es sollen vielmehr einige Leitgedanken und gleichzeitig die wichtigsten, derzeit
vor alem bei den européischen Vergleichen bestehenden Liicken herausgearbeitet werden.

14.1. Wirtschaftszweige als geeigneter Raum fur Arbeitsmarktregulierung

In zahlreichen Ver6ffentlichungen wurde die Bedeutung der Wirtschaftsbranchen je nach ihrer
mehr oder weniger starken Bereitschaft zur Aufnahme von Schulabgéangern und ihrer Neigung
zur Auslese sowie zur befristeten oder festen Einstellung von Jugendlichen in stabile Arbeits-
verhaltnisse nachgewiesen. In Frankreich hat N. Moncel (2001) die Ergebnisse der Umfragen
,Générations’ des Céreq analysiert und nach vielen anderen (Clémenceau, Géhin, 1983;
Amat, Géhin, 1987) gezeigt, dass der Einstieg von Jugendlichen ins Arbeitsieben oftmals in
Wirtschaftszweigen mit externer Personalwirtschaft, d.h. in ,, Produktivsegmenten* mit starker
Rotation von Berufsanfangern, erfolgt (21,6 % der Erstanstellungen), wo vor alem Klenunter-
nehmen zu finden sind (27). Dies gilt z.B. fur das Hotel- und Gaststéttenwesen oder ,, manuelle’
Serviceleistungen fur Unternehmen. Es gibt jedoch auch ,Einstiegs- und Stabilisierungs-
branchen® (37,5 % der Erstanstellungen), zu denen Uberwiegend Unternehmen mit mehr als

(*") Bei der Unterscheidung zwischen internem und externem Arbeitsmarkt werden zwei Arten der
Personalwirtschaft gegentibergestellt: , Stabilitdt der Arbeitskréfte und interne Mobilitét fir den Zugang zu
qualifizierten Arbeitsplétzen sind Merkmale der internen Mérkte, Rotation und das System des Hire and Fire
von Arbeitskréften in ausfuhrender Tétigkeit sind Merkmale der externen Mérkte" (Moncel, 2001: 44).
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50 Beschéftigten zahlen. Derartige Weitervermittlungsbranchen sind u.a. das verarbeitende
Gewerbe, das Finanzwesen oder Makler, Unternehmensberatung, das Erziehungs-, Gesundheits-
und Sozialwesen sowie die Verwaltung, die 40 % der Erstarbeitsplétze stellen. Dies sind
Branchen mit unsicheren Arbeitsplétzen fUr paradoxerweise gut ausgebildete weibliche
Arbeitskréfte (personliche Dienstleistungen, Erziehung, Gesundheit und Soziales) und ein
Groliteil des Handels, wo eine dauerhafte Eingliederung erst nach anfanglich starker Mobilitét
moglichist (hier sind 21,2 % der Erstanstellungen zu finden).

In friheren Arbeiten wurde von N. Moncel (1996, S. 59) unterstrichen, dass der Dienstleistungs-
sektor im Allgemeinen eine Branche sei, die Jugendlichen einen leichten Berufseinstieg
ermoglichten. Dienstleistungen selen in drei Gruppen unterteilt: technisch-verwaltungs-
technische Dienstleistungen, kaufméannische, personliche und paraindustrielle Dienstleistungen.
Diese Dienstleistungsbranchen seien durch eine sehr hohe Anzahl von besonderen Arbeits-
verhdtnissen gekennzeichnet und wirden , die Arbeitskréfte ganz anders einstufen as die
Industrie”. Die Einstufungsverfahren hétten mehr als zwanzig Jahre Wirtschaftskrise und
organisatorischer Umwal zungen unverandert Uberstanden.

Auch die Arbeiten von Lochet (1997) in Frankreich sind nicht weniger exemplarisch. Lochet
erarbeitete eine Typologie der Personaverwatungsverfahren, die im Hinblick auf die Branche,
die GroRRe des Arbeit gebenden Unternehmens und den Beschéftigungsstatus tbergreifend
war, und leitete daraus ab, dass ein und derselbe Arbeitsvertragstyp je nach Branche und
Unternehmen sehr unterschiedlich genutzt werden kénne. So gebe es z.B. Branchen, wo der
Zugang zu den internen Maérkten und dauerhaften, unbefristeten Arbeitsvertréagen tber sehr
selektive und langsame Wege erfolge, insbesondere wirden zundchst befristete , Einstiegs-
arbeitsvertréage” geschlossen. Hier seien Uberwiegend grof3e Industrie- und Dienstleistungs-
unternehmen (Telekommunikation, Versicherungen) zu finden. Doch gebe es auch Branchen
mit vielen unsicheren Arbeitsverhdtnissen (subventionierte Arbeitsplétze, aber auch
unbefristete Halbtagsbeschaftigungen oder nicht dauerhaft unbefristete Arbeitsverhaltnisse),
wie der Dienstleistungssektor, die grof3en Versorgungsunternehmen, Hoch- und Tiefbau und
die KMU im Transportwesen. Hierzu fuhrt Lochet aus, dass die Eingliederungsverfahren und
—veranderungen am starksten von der Einstellungspraxis dieser Branchen beeinflusst wiirden,
weil sie die meisten Einstellungen vorndhmen (1997, S.105). Lochet stellt schliefdich
insbesondere in den sehr kleinen Betrieben in der Industrie, im Handwerk sowie im Hotel-
und Gaststattengewerbe, die Berufsanfanger rasch einstellen, aber auch schnell wieder
entlassen, fest, dass hier alle Arten von unbefristeten Vertrégen (mit kurzer Laufzeit)
verwendet wirden. Kurz gesagt gibt es nach Auffassung von Lochet also Branchen, die eine
schnelle, aber instabile Eingliederung ermoglichen, wo Berufsanféanger dauerhaft in
ungesicherten Beschéftigungsverhéltnissen arbeiten, und Branchen, in denen die Einglie-
derung zwar langer dauert, daflr spéter aber in dauerhafte Beschéftigungsverhd tnisse miindet.

Dies bestétigen auch Mansuy und Thireau (1999) mit ihrer Studie Uber branchentibergreifende
Formen der Mohbilité je nach Berufsabschlussniveau und Lohnentwicklung von Berufsan-
fangern. Die Autorinnen haben die wichtigsten Aufnahmebranchen fur Berufsanfanger in
Frankreich herausgearbeitet (10,4 % der Berufsanfanger arbeiten in der offentlichen
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Verwaltung, 9 % im Erziehungswesen, 6 % im Hoch- und Tiefbau, 5,3 % im Einzelhandel
auBerhalb des Lebensmittelhandels, 5,1 % im Gesundheitswesen und 4,7 % im Hotel- und
Gaststéttengewerbe ... ) und dann , aufsteigende Berufswege® (%) mit ,, starker branchentiber-
greifender Mobilitéat" (Verkehrswesen, Automobilbau und Informatik), , aufsteigende oder
neutrale’ Berufswege mit erhdhter branchentibergreifender Mobilitét (Grofshandel, operative
Dienstleistungen, chemische Industrie und Kunststoffindustrie) und Berufswege mit ,, durch-
schnittlicher oder geringer branchenibergreifender Mobilitdt® (Erziehungswesen, Hotel-
gewerbe und grofRe Versorgungsunternehmen) festgestellt. Im Extremfall gabe es also
Branchen mit starker, aber nur brancheninterner Mobilitdt (Hotel- und Gaststattengewerbe)
sowie Sektoren, in denen junge Arbeitskréfte, die Berufswege mit branchentbergreifender
Mobilitdt durchlaufen haben, stabile Beschaftigungsverhdtnisse finden (Automobilbau,
pharmazeutische Industrie, Beratungs- und Unterstiitzungsdienstleistungen), d.h. Einstiegs-
und Ausstiegsbranchen, Herkunfts- und Zugangsbranchen je nach Stand des Eingliederungs-
prozesses, Fachgebiet und Ausbildungsniveau der Berufsanfanger ...

Bei den europdischen Vergleichen sind die vor kurzem von Cedefop und Eurostat (2001)
erzielten Fortschritte bemerkenswert, auch wenn diese nicht zu deskriptiven, hinlénglich
unterscheidungskraftigen und untermauerten Typologien gefthrt haben und noch weniger
vollkommen Uberzeugende Interpretationsleitlinien bieten. Dennoch ist in der gesamten EU
[fast Uberall] ,eine relativ hohe Konzentration von Jugendlichen im personlichen Dienstlei-
stungsbereich — Hotel- und Gaststéttengewerbe und Handel — und den Dienstleistungen fur
Unternehmen [wahrscheinlich im Bereich Personalvermittiung] festzustellen® (S. 77) ().
Neben diesen Gemeinsamkeiten gibt es aber auch Besonderheiten. Wéhrend ,in Irland,
Italien, Portugal und Finnland verhaltnismallig mehr Jugendliche in der Industrie beschaftigt
sind as Erwachsene, [...] ist es in den meisten anderen Landern umgekehrt*. Wahrend ,,in
Portugal mehr Jugendliche in der Bauindustrie arbeiten als Erwachsene, [...] ist es in
Déanemark, Frankreich, Irland, Schweden und dem Vereinigten Kénigreich genau umgekehrt*
(idem, S. 77).

1.4.2. DieKonzentration von Jugendlichen in wenigen Berufen

Die Eingliederungsmdglichkeiten fur junge Berufsanfanger hangen zwar von der Struktur der
Arbeitsplétze ab, die sich bekanntlich von einem Land zum anderen deutlich unterscheidet.
Doch abgesehen von den strukturellen Zwangen legen die Unternehmen selbst fest, ob sie je
nach Beruf und Arbeitsplatz lieber junge oder dtere Arbeitskréfte einstellen. Dies kdnnte
erklaren, warum junge Berufsanfanger oft nur in wenigen Berufen konzentriert sind (Jeger-
Madiot, Ponthieux, 1996). Es gdbe somit also , fir Berufsanfanger offene oder geschlossene

(*® Be den ,aufsteigenden Berufswegen® liegt der Endlohn um mehr als 150 Euro iber dem Anfangslohn.

(®) Um die strukturellen Auswirkungen der nationalen Arbeitsplatzverteilung auszugleichen, wird die
»Konzentration von Jugendlichen" durch einen Vergleich des Anteils von Jugendlichen in einer bestimmten
Branche mit ihrem Gesamtanteil in alen Branchen festgestellt.
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Berufsgruppen® (*°). Einerseits gibt es zwei fir junge Berufsanfanger attraktive Berufs-
gruppen mit starker Konzentration von Jugendlichen, die ,,algemein in vielen Landern [der
EU] festzustellen sind”: zum einen Angestellte im Bereich Handel und Dienstleistungen, zum
anderen ,, Verwaltungsangestellte”. ,,Im Gegensatz hierzu sind drel Arten von Berufsgruppen
Jugendlichen gegentiber nur wenig offen. Dies sind Berufe im Bereich Unternehmendleitung
und Management, Industriewerkerberufe und Landwirtschaftsberufe® (Cedefop/Eurostat,
2001, S. 76). Dass die Industriewerkerberufe fur Jugendliche nur wenig offen sind, ist wahr-
scheinlich auf den Arbeitskréfteabbau infolge zahlreicher Umstrukturierungen zuriickzufhren.
Es konnte aber auch daran liegen, dass die Industrie fur Jugendliche nur wenig attraktiv ist.
Doch hier gibt es neben gemeinsamen Trends auch wieder nationale Besonderheiten.

1.4.3. Dieherausragende Rolleder KMU bei der Ersteingliederung

Die unmittelbare Untersuchung der Personal verwaltungspraxis in Unternehmen ist genauso
aufschlussreich wir sekundare Auswertungen von branchen- oder berufsspezifischen
statistischen Korpora. Und weil die meisten jungen Berufsanfénger ihren Berufseinstieg oder
ihre Berufsausbildung in Kleinunternehmen (mit weniger als 50 Beschéftigten) oder sogar in
Kleinstunternehmen (mit weniger as 10 Beschéftigten) im Handel oder Hotel- und Gaststétten-
gewerbe finden (Européische Kommission, 1997, S. 102-103) (*Y), wurde diesen Unternehmen
in den letzten Jahren bei der Untersuchung des Verhaltens von Unternehmen (Trouveé, 2001)
und der Eingliederungdaufbahn von Jugendlichen (Michun, 2002) besondere Aufmerksamkeit
zuteil.

In Frankreich z.B. nehmen die KMU, d.h. Unternehmen mit weniger als 200 Beschéftigten,
fast drei Viertel der Jugendlichen unter 25 Jahren (73,5 % nach den DMMO- und EMMO-
Untersuchungen (**) des franzésischen Arbeitsministeriums) auf. Zwischen zwei Berufs-
anfanger- und Unternehmensgruppen besteht allerdings ein recht grof3er Unterschied: In
Kleinunternehmen und vor alem in Kleinstunternehmen sind geringer Qualifizierte starker
vertreten, wohingegen Hoch-Fachhochschulabsolventen und Facharbeiter (insbesondere mit
Berufsausbildung) eher von KMU mit mehr als 50 Beschéftigten und besonders von Grol3unter-
nehmen mit mehr als 500 Beschéftigten eingestellt werden. Aber der Zustrom jugendlicher
Arbeitskréfte in Kleinunternehmen steigt — unabhéngig vom Niveau der Erstausbildung — seit
ein paar Jahren immer stérker an: 30 % der Hoch-Fachhochschul absolventen des Jahres 1992

(*) Die Konzentration von Jugendlichen wird hier durch einen Vergleich ihres Anteil in einem bestimmten
Beruf mit ihrem Anteil an alen Arbeitsplétzen, d.h. an den Berufen insgesamt, berechnet.

(*) In Frankreich sind z.B. 22,6 % der jungen Berufsanfanger Lehrlinge in Kleinstunternehmen. In den
Grofunternehmen mit mehr als 500 Beschéftigten betragt ihr Anteil nur noch 3,4 %. Zudem bilden die
kleinen Handwerksbetriebe in Deutschland derzeit doppelt so viele Lehrlinge aus wie die Grof3unternehmen
(Panel des |AB).

(**) DMMO: Déclarations Mensuelles de Mouvements de Main-d'caivre [Monatliche Erklarungen uber
Arbeitskréftebewegungen] (fir Betriebe mit mindestens 50 Beschéftigten); EMMO: Enquétes sur les
Mouvements de Main-d’ cauvre [Untersuchungen tUber Arbeitskréftebewegungen] (fir Betriebe mit 10 bis 49
Beschéftigten).
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arbeiteten im Jahre 1994 in einem Unternehmen mit 1 bis 49 Beschéftigten, darunter 13 %
alein in Kleinstunternehmen (Angaben von ONEVA-Céreq, zitiert in Bentabet et alii 1999,
S. 45-46). Ist diese Entwicklung hin zu hdheren Bildungsabschliissen auf branchenspezifische
Faktoren (Entwicklung von Dienstleistungen mit hohem Mehrwert), die Verschiebung der
Kleinunternehmen in der Wertschdpfungskette, z.B. durch Eingliederung von Kleinstunter-
nehmen in Grofkonzerne (durch Franchising, Griindung von Niederlassungen und Zweigbe-
trieben usw.), die Entstehung eines neuen Unternehmertums oder auf eine zunehmend stérkere
Zurickstufung junger Hoch-/Fachhochschulabsolventen und Facharbeiter auf dem Arbeits-
markt zurtickzufthren?

Auch frihere Beobachtungen aus Frankreich (Bruand, 1991) wéren es durchaus wert, mit
Blick auf europédische Vergleiche Uberprift zu werden. Nach Bruand wechseln viele
Jugendliche (ein Drittel), die ihre berufliche Laufbahn in sehr kleinen Unternehmen begonnen
haben, in den ersten funf Jahren ihres Erwerbslebens in ein grof3eres Unternehmen. Ein
derartiges Ergebnis wirde mit den bereits genannten DMMO- und EMMO-Untersuchungen
Ubereinstimmen, nach denen nach dem Grund ihres Betriebswechsels befragte Jugendliche
unter 25 Jahren in Kleinunternehmen in 18,5 % der Fale ,,Kindigung* als Grund anfthren,
wéhrend dies in Unternehmen mit mehr als 200 Beschéftigten nur in 8,5% der Féle der
ausschlaggebende Grund war. Dieses Ergebnis stimmt Uberdies auch mit dem vom Céreq
vorgenommenen Vergleich der Stabilitétsquote der Erstbeschéftigung Uberein: 17 % in
Kleinstbetrieben und 47 % in Grof3unternehmen.

Kleinbetriebe waren damit also ein Durchgangsort fur junge Berufsanfanger und gleichzeitig
auch ein Raum fir die Ersteingliederung. Dies legt die Uberlegung nahe, dass Kleinunter-
nehmen (in Frankreich und anderswo) einen echten , Ubergangsmarkt” in dem spéter erlauterten
Sinne darstellen kdnnten, d.h. einen ,, beschitzenden Arbeitsmarkt” zwischen Ausbildung und
Beschiftigung, Arbeitslosigkeit und Beschéftigung (*°) und sogar zwischen Hausarbeit und
Beschéftigung (siehe den Status von Familienhilfen bei Einzelkaufleuten), nicht zuletzt auch
aufgrund der starken Inanspruchnahme von Mitteln zur Beschéftigungsforderung, der
beruflichen Eingliederung von Jugendlichen und der Wiedereingliederung von Menschen mit
Schwierigkeiten.

14.4. ,Unternehmensmodelle’, , Einstellungsverfahren“ und , Leitlinien fir das
Per sonalmanagement*

Unter wissenschaftlichen und methodischen Gesichtspunkten lief3en sich die Personalverwal -
tungsverfahren der KMU allein durch eine Analyse ihres angenommenen , Qualifikations-
bedarfs® nicht erfassen. Dieser Schluss ist aus der Kritik an dem , Entsprechungsansatz”
zwischen Ausbildung und Beschéftigung zu ziehen. Auf Fragen zu ihren Einstellungsplanen
liefern die Arbeitgeber lediglich einige stereotype Antworten, die von ihrer tatsdchlichen

(*) Leicht (1997: 50) weist ebenso darauf hin, dass drei Viertel der Arbeitslosen, die im Jahre 1994 in
Deutschland Arbeit gefunden haben, von Unternehmen mit weniger als 50 Beschéftigten eingestel It wurden.
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Einstellungspraxis sehr weit entfernt sind. Aus diesem Grund versuchten einige Autoren
jungerer Arbeiten, die Integration von Jugendlichen in einer breiter angelegten Analyse der
Personalverwaltungs- und —ausbildungsverfahren zu behandeln und hierzu landesspezifische
,unternehmensmodelle’ oder ,Unternehmenskonfigurationen® zu entwickeln. Damit
befassten sich die franzdsischen Untersuchungen des Céreg-Netzwerks (Bentabet, Michun,
Trouvé, 1999) oder die Studien von F. Eymard-Duvernay und E. Marcha (1997) Uber die
» Einstellungsverfahren”, die sich beide an der Ecole des Conventions orientieren.

Neben den franzdsi schen Untersuchungen und Studien gibt es mehr oder weniger umfassende
Rezensionen dieser Typologien aus anderen Landern. Diese befassen sich entweder mit allen
Unternehmenskategorien, wie z.B. die interessanten Arbeiten von Pichault und Nizet (2000)
oder Nizet und Pichault (2001) und unmittelbar danach H. Mintzberg, in denen die KMU
allerdings vorschnell as ,einfache” oder ,willkirliche® Strukturen bezeichnet und folglich
nur oberflachlich behandelt werden, oder sie sind auf die KMU und Kleinstunternehmen als
vorrangigen Untersuchungsgegenstand ausgerichtet. Dies gilt fir Julien (1997) oder die sehr
weit verbreitete Synthese von D.-J. Garand (1993). FUr Wissenschaftler sind die Unterneh-
mensmodelle von grofRer theoretischer Ergiebigkeit (Ansatz der Kohérenz und systemischen
Spannungen — ,, getting it all together* nach H. Mintzberg — interdisziplinéare V erkniipfungen)
und kénnen darliber hinaus auch fir Entscheidungstréager von grofem praktischen Nutzen
sein, well sie leicht zu handhaben und geeignet sind, komplexe organisatorische Gebilde zu
beschreiben ...

Aus diesen zahlreichen Abstechern in die einschldgige Literatur ergibt sich eine zufdllige
Konzeption der verschiedenen Personalmanagementarten. Mangels besserer Alternative soll
auf die am haufigsten wiederkehrenden Variablen dieser Konzeption hingewiesen werden:
Zugangs- und Austrittsbedingungen, Unternehmenskultur, Ausbildung, Karriereentwicklung,
Entlohnung, Arbeitszeit, Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehungen, Kommunikation, Grad der
funktionalen Strukturierung in allen Unternehmenstypen (Pichault und Nizet, 2000). Bel den
KMU gehoren zu diesen Variablen natirlich ihre Grolde, Geschéftstétigkeit und Stellung der
Firmain der Wertschopfungskette, aber auch die Berufslaufbahn und das soziologische Profil
der Fuhrungskréfte, der Markt und die strategische Ausrichtung, die Verankerung im lokalen
Kontext und natrlich der externe Arbeitsmarkt, der im Hinblick auf seinen Spannungsgrad
(»tightness*) und Segmentierungsgrad, seine institutionelle Ordnung, seinen stadtischen oder
landlichen Charakter usw. zu untersuchen ist (Atkinson und Meager, 1994, S. 37).

Fragen im Zusammenhang mit dem Vergleich zwischen der Mobilitét von Jugendlichen und
den beruflichen Ubergangsphasen von Erwachsenen im Laufe des Erwerbsiebens sollen hier
absichtlich unberticksichtigt bleiben. Esist jedoch darauf hinzuweisen, dass,, die Mobilitét auf
dem Arbeitsmarkt fir Jugendliche in der Eingliederungsphase anders ist als fur Erwachsene.
[Wahrend] sich bei Jugendlichen, die sich oft in einem besonderen Beschaftigungsverhaltnis
befinden, Phasen von Arbeitslosigkeit und Arbeit abwechseln [...], haben Erwachsene in
bestimmten Situationen stabilere Beschaftigungsverhdtnisse” (Martin-Houssart, 2001).
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1.5. Der neueBeitrag der Jugendsoziologie

In einem theoretischen, auf die Institutionen bezogenen Rahmen waére es nicht moglich, das
Verhdltnis zwischen Ausbildung und Beschaftigung auf ein Anpassungsproblem zwischen
Arbeitsangebot und —nachfrage zu reduzieren, das ausschliefdlich durch Preise und L6hne
bestimmt wird. So stehen die Bedingungen fir den Beschéaftigungszugang von Jugendlichen
in Verbindung mit den institutionalisierten gesellschaftlichen Beziehungen und werden stark
von der Stellung bestimmt, der ihnen in der jeweiligen Gesellschaft zugeordnet wird. Gleich-
zeitig hangt ihre Eingliederungsfahigkeit nicht allein von ihrer strukturellen Position ab, denn
dies hief3e nichts anderes, a's dass die institutionellen Vorgaben von den Gesetzen des Marktes
abgelost wirden. Denn genauso wenig wie es ,,die Jugend“ als homogenen soziologischen
Forschungsgegenstand gibt, lassen sich auch ,,die Jugendlichen” nicht auf einfache statistische
Variablen reduzieren. Denn tatséchlich sind sie Akteure, deren strategisches Verhaten zwar
Zwangen unterliegt und durch ungleich verteilte Ressourcen gepragt wird, die aber auch
relativ autonome Aktionsfahigkeiten unter Bewels stellen, d.h. Chancen ergreifen und standige
Anpassungen vornehmen. Dies dhnelt jedoch eher einem , Flickwerk” als einer Sozialisation
im Sinne einer freiwilligen oder unfreiwilligen Verinnerlichung externer Normen.

Daher musste das Verhdtnis zwischen Ausbildung und Beschéftigung mit Hilfe eines jugend-
soziologischen Ansatzes analysiert werden, der die strukturellen Bedingungen des Arbeits-
marktes und die Untersuchung der Berufdaufbahnen und individuellen Erfahrungen gleichzeitig
berlicksichtigt. Daraus ergibt sich die empirische Bedeutung neuer Langsschnittanalysen
(siehe hierzu die neue Methodik der letzten Untersuchungen zu , Génération“ des Céreq in
Frankreich) und der aktuellen neuen Identitétsentwicklungsmodelle im theoretischen
Register. (**) Ausgehend von diesen mannigfachen Neuausrichtungen zeichnen sich bei den
wichtigsten Korpora der europdischen Forschung zwei grof3e Leitgedanken ab: die in den
meisten Landern zu beobachtende ,, V erléangerung der Jugendzeit” und die ,, Desynchronisierung®
der wichtigsten Ubergangsphasen von Jugendlichen. Die vorgeschlagenen Ansitze gehen fast
Uberall Gber den engen Blickwinkel der beruflichen Eingliederung hinaus und konzentrieren
sich immer mehr auf die Zugangswege zum Erwachsenendasein.

15.1. Neuestrukturelle Bedingungen und Krise der beruflichen Sozialisation

Weiter oben (Abschnitt 1 und 2) haben wir gesehen, dass sich der Prozess des Eintritts von
Jugendlichen in das Arbeitsleben durch die neuen Funktionsweisen der Arbeitsmérkte und die
Entwicklungen der (allgemeinbildenden und beruflichen) Ausbildungsverfahren tiefgreifend
verdndert hat. Wie in einer jungeren Veroffentlichung besonders gut ausgefiihrt wurde
(Nicole-Drancourt, Roulleau-Berger, 2001), sind in Frankreich z.B. viele gut ausgebildete
Jugendliche mit entsprechendem Berufsabschluss dazu gezwungen, entweder lange Zeit im

(*) Siehe hierzu in Frankreich die Theorie der , sozialen Erfahrung* bei F. Dubet (1994) oder des , mehrfachen
Akteurs* bei B. Lahire (1998), die unserer Meinung nach zumindest teilweise aus der Einschétzung der
Jugendlichen als nicht ,,vollkommen sozialisierte” Akteure abgeleitet wurden.
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Schulsystem zu verbleiben und folglich den Eintritt ins Erwerbsleben hinauszuzogern oder
eine Abqualifizierung mit den damit verbundenen Enttauschungen zu erleben. Das Beispiel
Italiens ist unter diesem Gesichtspunkt ein Grenzfall, denn hier haben Jugendliche mit
hoherem Ausbildungsniveau mehr Eingliederungsschwierigkeiten als geringer qualifizierte
Jugendliche. Unter jungen Industriearbeitern wird die Lehrlingsausbildung in traditionellen
Branchen, die lange Zeit der Entwicklung eines Zugehorigkeitsgefiihls zu einer Berufsgruppe
forderlich war, heute oftmals als Niederlage erlebt, weil sie as Ergebnis einer systemimma-
nenten schulischen Aussonderung empfunden wird, die sie bereits in den ersten Jahren ihres
Bildungswegs verinnerlicht haben. Unter Jugendlichen sind im Allgemeinen zwei unter-
schiedliche Verhatensweisen zu beobachten, je nachdem, ob sie eine Qualifikation haben
oder nicht: Wahrend hoher qualifizierte Jugendliche nach beruflicher Mobilitat streben, die
ihnen meist von Grol3unternehmen geboten wird, wird ,,der Kontakt mit dem Unternehmen”
von geringer qualifizierten Jugendlichen , als negativ erlebt”, der dazu fuhrt, dass sie ,eine
Beziehung zur Arbeit” entwickeln, , die auf Resignation und dem Rickzug ins Privatleben
aufbaut” (idem, S. 197). Daher mussen sie sich mit unsicheren Beschéftigungsverhaltnissen
oder bisweilen aufeinander folgenden Ubergangsbeschéftigungen zufrieden geben, bevor sie
eine abhéngige Beschaftigung finden. Zudem sind die Unternehmen, die Jugendliche
einstellen, meistens Kleinbetriebe, die heute einem derart starken Wettbewerbsdruck
ausgesetzt sind, dass sie keine Ausbildungsanpassungsmalinahmen durchfihren kénnen, die
sich nicht unmittelbar bezahlt machen (Campinos-Dubernet, 2000).

In vielen européischen Landern sind die klassischen Raume der beruflichen Sozialisation von
jungen Berufsanfangern (Baugewerbe, Handwerk, Kleinhandel und —industrie) in den letzten
Jahrzehnten in eine Krise geraten und erfullen ihre Aufgabe nicht mehr so wie friher. Heute
gibt es andere Raume fir den Eintritt ins Arbeitsleben, welche die Aufgabe der beruflichen
Sozialisation wohl Ubernommen haben: Vertretertdtigkeiten und andere Dienstleistungen,
Zeitarbeit, geringflgige Beschéftigungen, Gelegenheitsarbeiten und staatlich gefdrderte
Beschéaftigungsverhdtnisse fur Jugendliche. Doch damit ist die Frage nach ihrer tatsichlichen
Rolle bei der Sozialisation von Jugendlichen noch nicht beantwortet. Dies hat Ch. Nicole-
Drancourt und L. Roulleau-Berger zur Feststellung gefuihrt, dass die Jugendlichen von der
Schule [die fast immer zwischen Bildung und Ausbildung hin- und herpendelt], den
Unternehmen (*) oder dem sozialen und familidren , Geflecht* schlecht betreut wiirden und
sich folglich mit der grundiegenden Frage ihres Eintritts ins Erwerbsieben allein
auselnandersetzen mussten (2001, S. 110). Auch wenn man eine derart radikale Auffassung
nicht teilen mochte, muss man doch anerkennen, dass Uberlegungen zur Schaffung einer
Identitét mindestens so wichtig sind wie die Anayse struktureller Auswirkungen, wenn man
das Phanomen der Eingliederung von Jugendlichen in den Griff bekommen mdchte.

(*) Wahrend GroRunternehmen mit internen Arbeitsmarkten sich nur schwerlich mit der Frage der
Eingliederung von Jugendlichen befassen, wird sie in den traditionellen Branchen immer wichtiger, da
hierfur 6ffentliche Fordermittel in Anspruch genommen und somit Personalkosten eingespart werden
konnen.
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15.2. DieneueKonfiguration der Identitatsentwicklungsverfahren

Die neuen Analysen des Verhdltnisses zwischen Ausbildung und Beschéftigung haben also
ihren Blickwinkel verandert und setzen derzeit einen immer stérkeren Schwerpunkt auf den
Beitrag, den die Jugendlichen selbst zur Ausarbeitung ihres beruflichen und sozialen Soziali-
sationsweges leisten. Daher sind die Autoren dieser Analysen dazu gelangt, den kurvigen und
langsamen Verlauf der Eingliederungswege von Jugendlichen (Praktika, staatlich geforderte
Beschiftigungsverhaltnisse, kleine Vertreterjobs, Arbeitdosigkeit, Ubergang von einem
klassischen Arbeitsverhdltnis in ein anderes usw.) als eine Art aktives , Experimentieren”
(Galland, 2000, S. 73), ds,,Mobilisierung“ oder , permanente Selbstprifung” auszulegen, [...]
,die verschiedene Register des Tatigkeitsangebots nutzen® (Nicole-Drancourt, Roulleau-
Berger, 2001). Dies im Bestreben, letztendlich wieder die Voraussetzungen fir eine stabile
und dauerhafte Integration zu schaffen. Und diese Forschungstrends sind strukturell. In den
letzten zehn Jahren sind zwei Abhandlungen zu Ubereinstimmenden Ergebnissen gelangt: ,,die
Akzentuierung der Zwiange, welche die Phase des Ubergangs von der Jugend in die 6ffentlich-
institutionelle Sphére begleiten — das ist die in den Uberlegungen der Jugendforschung seit
den 70er Jahren vorherrschende Erklarung — ist immer mehr zu Gunsten einer Akzentuierung
der Entscheidungen zurtickgetreten, welche die Jugendlichen bei der Festlegung ihres Wegs
ins Erwachsenendasein treffen miissen, weshab der informellen privaten Sphére als wichtiger
Ort und Motor fur Veranderung jetzt mehr Aufmerksamkeit geschenkt wird“ (Chisholm,
1993, S. 193). Gaand fihrt hierzu Folgendes aus: ,,die Identitét wird also haufiger entwickelt als
vererbt, und die Wartezeit im Anschluss an die Aushildung ist eine Zeit des Experimentierens,
in der die Jugendlichen nach der Trial and Error- und Anndherungsmethode vorgehen, um ihre
soziale und berufliche Identitét schrittweise herauszubilden und diese Identitét mit einem
glaubwirdigen Beschaftigungsstatus in Einklang zu bringen versuchen* (Galland, 2000, S. 74).

Sozialisation und Identitatsentwicklung gehen also Hand in Hand. Dies gilt umso mehr, als
man es mit ,Kontexten“ zu tun hat, ,in denen die Moglichkeit der Selbstdefinition durch
Identifikation mit den Véatern und Vorvétern stark beeintrachtigt ist”, so Ch. Gamba-Nasica
(1999, S. 18-19) in einer retrospektiven Studie Uber junge Méanner sechs Jahre nach Beendigung
ihrer Berufsaushildung. Zu betonen ist weiter, dassihre , Erfahrung” in diesem Fall als ,, Prozess
und Resultat des Prozesses® verstanden wird, ,,durch den der Einzelne dazu gelangt, das, was
ihm geschieht, zu verinnerlichen* (idem, S. 34).

15.3. ,Verlangerte Jugendzeit* und , Desynchronisierung* der Uber gangsphasen

» Gesellschaftliche Zwéange" bestehen fort, und wahrscheinlich sind sie sogar je nach sozialer
Gruppe, Geschlecht, geographischem Umfeld und landesspezifischen Verbindungen zwischen
Ausbildungs- und Produktivsystem mehr oder weniger stark ausgeprégt. So dauern z.B. die
vielen unterschiedlichen Tétigkeiten im Anschluss an die schulische Ausbildung bel Jugend-
lichen unterschiedlich lang und haben auch einen anderen Sinn, je nachdem, ob sie Uber viel
oder wenig kulturelles oder soziales Kapital verfugen. Junge Mé&dchen und Jungen nutzen bei
der Festlegung ihrer Berufdaufbahnen nicht dieselben (schulischen und familidren) Ressourcen.
Genauso bestehen bel der Berufslaufbahnentscheidung von Jugendlichen in Siditalien und
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ihren Altersgenossen im Norden einige Unterschiede. Und schliefdlich gibt es bel der
ingtitutionellen Uberlappung zwischen Erstausbildungs- und Beschéftigungszeiten betrachtliche
Unterschiede von einem Land zum anderen. In Frankreich ist die zeitliche Spanne zwischen
Erstausbildung und Beschéaftigung langer als in Deutschland, Danemark und dem Vereinigten
Konigreich (Welters, Wolbers, 1999). Gleichwohl sind diese ,Zwange® immer mehr in
Interaktion mit den Entscheidungen und Strategien des ,, Surfens* innerhalb des Systems zu
sehen und lassen auf tiefgreifende soziologische Verénderungen schlief3en, und zwar nicht nur
in den Formen des , beruflichen Engagements® (Nicole-Drancourt; Roulleau-Berger, 2001)
der jungen Generationen, sondern auch in der Bestétigung ihrer Subjektivitdt und ihren
Bestrebungen im Zusammenhang mit ihrem personlichen Leben. Das wirde erkldren, warum
der Ubergang von Jugendlichen ins Arbeitsleben trotz stark ausgepragten landespezifischen
Besonderheiten fast Uberall 1énger, diversifizierter und komplexer geworden ist.

An dieser Stelle sollte zugleich an die theoretische Fragilitat der , Ubergangs- und Eingliede-
rungskonzepte” (Rose, 1984) und den reduktiven Charakter einer ausschliefdlich als , Einstieg
in das Erwerbsleben® begriffenen Eingliederung (Nicole-Drancourt, Roulleau-Berger, 1995,
S. 40-49) erinnert werden. Daher empfehlen digenigen, deren Interesse dem Einstieg in Arbeit
und Beschaftigung gilt, die Anayse der beruflichen Eingliederung mit der Untersuchung der
L ebenswege ins Erwachsenendasein, d.h. den ,, Beschéftigungszugang* mit dem ,, Zugang zum
gesdllschaftlichen Leben® zu verbinden. Bel dieser Verlagerung des Blickwinkels steht viel auf
dem Spiel, weil es darum geht, die Eingliederung von Jugendlichen wieder in ihrer gesamten
Komplexitét und ,, Multidimensionalitat* (Nicole-Drancourt, Roulleau-Berger, idem) in einem
historischen Kontext zu begreifen, in dem die Beschéftigung fir den Ubergang ins Erwach-
senenleben keine so zentrale Rolle mehr spielt.

Hieraus ist eine ganze Reihe von Arbeiten entstanden, die nicht nur den Austritt aus dem
Ausbildungssystem und den Eintritt ins Erwerbsleben berticksichtigen, sondern auch den
Auszug aus der Herkunftsfamilie und die Grindung von Lebenspartnerschaften. Ein Beispiel
hierfir sind die franzosischen Untersuchungen von Galland (1997; 2000, S. 52), der unter
anderem zeigt, dass sich die Abfolge dieser beiden Ereignisse heute tiefgreifend verandert hat.
Vereinfacht gesagt heildt dies Folgendes. Wahrend im traditionellen Modell der Eintritt ins
Erwachsenenleben, das Verlassen der Schule und der Einstieg in die Arbeitswelt einerseits
sowie der Auszug aus der Herkunftsfamilie und die Grindung einer Lebenspartnerschaft
andererseits mehr oder weniger zeitlich zusammenfielen, sind diese Ereignisse heute immer
stérker zeitlich getrennt. Wie wir gesehen haben, dauern die schulische Ausbildung und der
Einstieg ins Berufsleben immer lénger. Der Einstieg in das Erwerbsleben ist heute ein
langsamer, chaotischer Prozess und kein pl6tzliches Ereignis mehr. Des Weiteren leben
Jugendliche heutzutage langer bel ihren Eltern, und zwar unabhdngig davon, ob sie noch
studieren oder in Ausbildung sind. Und schliefdlich sind die Jugendlichen heute bei der
Grindung von Lebenspartnerschaften und der Eheschlief3ung immer &lter. Im Allgemeinen
fuhren die veranderten Einstiegsbedingungen ins Erwachsenenleben zu einer Art Sozialisation
im Wartezustand und beeinflussen alle beruflichen und familidren Komponenten. Die
Jugendzeit ist zu einer , Wartezeit“ geworden (Cavalli, Galland, S. 1993).
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Gleichwohl gibt es neben diesen Gemeinsamkeiten auch Unterschiede und eine hierarchische
Abfolge zwischen den verschiedenen Ereignissen je nach sozialer Herkunft (Jugendliche aus
der Mittel- oder Oberschicht ziehen meist erst mit einem Partner zusammen, wenn sie einen
Arbeitsplatz gefunden haben, Jugendliche aus den unteren Schichten tun dies dagegen friiher)
und Geschlecht. Madchen verlassen ihr familidres Umfeld z.B. friher als Jungen. Die , auf-
schiebende” Wirkung von Zeiten der Arbeitslosigkeit ist bel Jungen stérker ausgepragt als bei
Méadchen. Das durchschnittliche Alter, in dem mannliche Jugendliche mit der Griindung einer
L ebenspartnerschaft beginnen, unterscheidet sich nach dem Ausbildungsniveau nur wenig, bei
den Madchen hangt dies dagegen stark vom Qualifikationsniveau ab. Wenn ferner die Jugend-
zeit as Lehrzeit gesehen wird, verlauft sie ,, nach landesspezifischer Situation unter dem mehr
oder weniger engen Schutz der Familie und/oder des Staates. In den stideuropaischen Landern
leistet die Familie den wesentlichen Beitrag zur Begleitung des Jugendlichen auf seinem Weg
ins Erwachsenenleben: In Nordeuropa wurde der Staatsgewalt jedoch infolge kultureller
Modelle und ingtitutioneller Systeme eine grundlegende Rolle Ubertragen, um den Jugendlichen
auf ithrem Weg in die Unabhéngigkeit zu helfen” (Galland, 2001, S.636). Auch andere
Faktoren spielen hier eine Rolle, wie das Aushildungsniveau und das Alter des Vaters,
familiére Ereignisse (Scheidung oder Tod) und die Stabilitéat der Herkunftsfamilie. Aufgrund
dieser Faktoren sind immer detaillierte Langsschnittstudien notwendig, die sich nicht nur mit
dem Ausbildungsniveau und den Zugangswegen zur Ausbildung befassen, sondern auch mit
der Art und den Inhaten der Arbeitsplétze, den Léhnen, der sozialen Herkunft, den Ereignissen
in der Familie, dem Zeitbudget und den sozialen Netzwerken, die bei der Abstimmung
zwischen Individuen und Unternehmen genutzt werden (Granovetter, 1974). (*°)

Es darf auch nicht vergessen werden, dass die mehr oder weniger in allen EU-Landern
beobachtete , verlangerte Jugend” (Cavalli, Galland, 1993) der heutigen Unterteilung in
intermedidre Raume zwischen dem Austritt aus der Schule und der Stabilisierung in der
Arbeitswelt, wo besondere Regeln gelten, entspricht. Die gilt insbesondere fur Jugendliche,
die erstmalsin die Arbeitswelt einsteigen und nur tber eine geringe Qualifikation verfiigen. In
diesen relativ autonomen Raumen, in denen immer mehr und immer unterschiedlichere
Individuen (nicht nur Jugendliche) aufgenommen werden, leisten , Ubergangsagenten®, wie
staatliche oder halbstaatliche Arbeitsvermittlungsstellen, Ausbildungseinrichtungen, staatliche
Eingliederungshilfen, Verbande und Zeitarbeitsfirmen einen Beitrag zur sozialen Organisation

(*) Granovetter (1983) zeigt in seiner Untersuchung, in der er zwischen starken und schwachen Bindungen
unterscheidet, die nach der Haufigkeit der Kontakte, emotionaler Intensitét, Bedeutung der erbrachten
Leistungen und dem Intimitétsgrad der Begegnungen klassifiziert werden, dass eine erfolgreiche
Arbeitssuche in einer positiven Korrelation zu schwachen Bindungen (kurze Beziehungen, berufliche
Kontakte) und nicht zu starken Bindungen (familidre und freundschaftliche Beziehungen) steht. Die
Unterschiedlichkeit und Breite des Informationsspektrums ist hier entscheidender als seine Tiefe in einem
begrenzten Feld. Bel Anwendung der Netzwerkstheorie auf Jugendliche lief3e sich die Schwéche starker
Bindungen noch deutlicher hervorheben as die Stérke schwacher Bindungen. Denn ein Arbeitsplatz, den
der Jugendliche durch seine starken Bindungen (familidre Bindungen von Jugendlichen ohne gute
Qualifikation) ergattern konnte, hat im Allgemeinen eine geringere Qualitédt als ein Arbeitsplatz, der durch
schwache Bindungen gefunden wurde (Schule, Anzeigen usw.).
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des externen Arbeitsmarkts und gestalten damit auch die Ubergangsphasen (*"). Dieser
Sachverhalt soll im Folgenden ndher untersucht werden.

1.6. Ubergangsmarkte und Arbeitsver mittlungsstellen

Seit Beginn der 80er Jahre findet der Begriff ,, Vermittlung” im Bereich der Ausbildung und
Beschaftigung zunehmend Verwendung (Rose, 1984; Méhaut, Rose et alii, 1987). Dieser
schwammige Begriff deckt eine Vielzahl von Situationen, Akteuren, Einrichtungen und
insbesondere von Problemstellungen ab und muss folglich dringend geklart werden (Lecoutre,
2002). Mit diesem Begriff werden zunachst alle Akteure bezeichnet, welche die beruflichen
Ubergangsphasen auf die eine oder andere Weise begleiten, zwischen den Betroffenen
intervenieren oder zwischen Arbeitbietenden und —suchenden geschaltet sind. Neben den
Personalverwaltungsverfahren der Unternehmen (siehe Abschnitt 3) wurde mehrfach betont,
dass die Unternehmen eine immer stérkere Rolle bei der Gestaltung des Eingliederungs-
prozesses von Jugendlichen spielen. Nach Giret, Karaa und Plassard (1996) gibt es also eine
»Relation zwischen der Vermittlungsart, fir die sich Bewerber und Arbeitgeber entschieden
haben, und der nach dem Lohn berechneten Qualitét des Arbeitsplatzes®. Die vorgenannten
Autoren unterscheiden diese Vermittlungsstellen aber auch ,,nach ihrem Interventionsgrad im
Prozess der Angleichung von Arbeitsangebot und —nachfrage”. Sie unterscheiden z.B. Formen
der rein marktgéngigen Vermittlung, wie spontane Bewerbungen oder Stellenanzeigen in der
Zeitung, die Nutzung von Netzwerken, die auf mehr oder weniger in Frage kommenden
sozialen Verbindungen aufbauen, bis hin zur Intervention staatlicher Arbeitsagenturen oder
Vermittlungsstellen fir Praktika. Diese Autoren weisen des Weiteren auf eine Vielzahl
bestimmter Variablen hin, die bei der Entscheidung der Jugendlichen fur eine Vermittlungs-
stelle eine Rolle spielen. In Frankreich neigten Jugendliche mit hohem Bildungsstand, die im
Dienstleistungssektor arbeiten mdchten, z.B. verstarkt zur Nutzung privater Vermittlungs-
formen, ingtitutionelle Formen der Vermittlung wirden dagegen von gering qualifizierten
Menschen stérker genutzt, fuhrten in gering qualifizierte Arbeitspléatze, oft in Teilzeit, und
seien manchmal mit speziell fur Jugendliche gedachten staatlichen Mal3nahmen verbunden.

Im Anschluss an die Vorstellung der aktuellen Problemstellung im Zusammenhang mit den
Ubergangsmarkten sollen in diesem Abschnitt zunachst die institutionellen Strukturen des
staatlichen Beschaftigungswesens und beschéftigungspolitischen Mal3nahmen zur Einglie-
derung von Jugendlichen behandelt werden. Hierbel handelt es sich um gesellschaftliche
Geflige, deren vergleichende Untersuchung sich derzeit noch as besonders schwierig
erweist (*®). Es ware jedoch falsch, die Vermittlung alein auf Mal3nahmen staatlicher oder

() ...Ohne Beriicksichtigung einer etwaigen Mobilisierung der Berufsbranchen bei der Umsetzung staatlicher
politischer MaRnahmen. Die Berufsbranchen zielen zwar nicht unbedingt auf Jugendliche ab, doch wurden
sie bisher in den Forschungsarbeiten vernachlassigt.

(*) Abgesehen von den institutionellen Strukturen staatlicher Beschaftigungsstellen héngen die beschéftigungs-
politischen Maf3nahmen zur Eingliederung von Jugendlichen auch von der besonderen Situation von Jugend-
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halbstaatlicher Stellen zu beschranken. Auch wenn diese Auffassung lange Zeit in Frankreich
vorherrschend war und sich in fast allen Beobachtungsfeldern durchgesetzt hatte (*°), darf sie
nicht vergessen lassen, dass es weitere Akteure und Raume gibt, die neben den staatlichen
politischen Einrichtungen bestehen und bisweilen auch mit dem Staat zusammenarbeiten.
Dies gilt z.B. fur Verbandsstrukturen und Eingliederungsbetriebe, private Arbeitsvermitt-
lungsagenturen, Leiharbeitsfirmen und sogar kleine Produktionsbetriebe, die mehr oder weniger
in der Schattenwirtschaft anzusiedeln sind und sich in den intermedidaren Raumen der Stadte
entwickeln, und nicht zu vergessen die traditionellen Kleinbetriebe, die nach wie vor die grofie
Mehrheit der Jugendlichen im Anschluss an ihre Ausbildung aufnehmen. Alle diese Akteure
tragen heute zur Expansion dieser gemeinhin a's,, Ubergangsmarkte* bezeichneten Markte bei.

1.6.1. DieEntwicklung von Ubergangsmarkten: , Instabilitatsfallen“ oder neue
Regulierungsraume?

Theorien zu Ubergangsméarkten gibt es zwar erst seit kurzem, doch waren sie bereits Gegenstand
eines breit angelegten soziodkonomischen Forschungsprogramms  (insbesondere das
TRANSLAM-Programm), das von der Européischen Gemeinschaft finanziert wurde. Ubergangs-
mérkte sind mehr oder weniger institutionell geordnete Marktsegmente, die neben den
externen, internen und berufsspezifischen Arbeitsmarkten die Ubergangs- und Mobilitéts-
raume sowie die Raume der (Re)integration von Arbeitskréften in die Arbeitswelt spezifisch
strukturieren (*°) (Schmid, 1995; Gazier, 1998; Schmid, 1998; Auer, 2000). Diese seit Ende
der 70er Jahre stark expandierenden Méarkte konnten fir den Einzelnen mdégliche Anpassungs-
raume in Gesdllschaften sein, in denen sich die soziale und berufliche Stellung immer héufiger
veréndern und mit zunehmender Beschaftigungsinstabilitét verbunden sein werden. Beschéfti-
gung ,ist heutzutage keine ausreichende Voraussetzung fur soziae Integration (mehr)”
(Gauthier, 1998). Allgemein werden funf Ubergangswege berlicksichtigt: zuerst der Ubergang
innerhalb eines Beschéftigungsverhaltnisses (von einem Arbeitsplatz zu einem anderen) und
der Ubergang von der Beschéftigung in den Ruhestand, aber auch der Ubergang zwischen
Ausbildung und Beschaftigung, zwischen Arbeitslosigkeit und Beschéftigung sowie zwischen
Beschaftigung und gemeinnitzigen Tétigkeiten oder umgekehrt. Die drel letztgenannten
Ubergange betreffen die Eingliederung von Jugendlichen direkt oder indirekt.

lichen auf dem Arbeitsmarkt (vgl. Abschnitt 1) und dem Berufseinstiegsmodell der verschiedenen Lander ab
(siehe die Schlussfolgerungen).

(*) Der reduktive Charakter eines derart eindimensionalen Trends tritt in der Gemeinschaftsveréffentlichung
des Studienzentrums fir Beschéftigung (1995) zutage, wo die Frage nach der mdglichen Entstehung weiterer
Vermittlungsformen, die Uber staatliche Mal3nahmen hinausgehen, nur sehr zégerlich behandelt wird.

(*®) Fondeur und Lefresne (1999: 9) befassen sich insbesondere mit der relativen Autonomie der Normen, die
diese Vermittlungsrdume regeln, und meinen vor alem, dass sich diese Normen auf kein kohérentes
Verhdltnis zwischen ,Bildungsbeziehung”, ,organisatorischer Beziehung® und , Industriebeziehung® im
Rahmen einer Gesellschaftsanalyse zuriickfuhren lief3en. Fondeur und Lefresne behaupten, dass die Frage des
Ubergangs zwischen externem Markt einerseits und dem internen oder berufsspezifischen Markt andererseits
im Rahmen der Gesellschaftsanalyse kaum vertieft und normalerweise nur am Rande behandelt wiirde.
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Zum Verstandnis der Dimension dieser Ubergangsmérkte bieten sich im Allgemeinen zwei
Interpretationsleitlinien an. Nach Meinung einiger Autoren (Schmid, Gazier) sind Ubergangs-
mérkte eine echte voluntaristische Regelungsaternative fur die Arbeitsmérkte, die als
Gesamtheit ,, bewusster institutioneller Einrichtungen® verstanden wird und ,,den Arbeitnehmern
in den kritischen Phasen ihres Weges in den Arbeitsmarkt, wie Arbeitslosigkeit, Umschulung,
Suche nach einer Erstanstellung usw., ein Minimum an Sicherheit und Perspektiven bietet”
(Gazier, 1998, S.341). Angesichts der exzessiven Deregulierung einerseits und des Uber-
zogenen Staatsinterventionismus andererseits wirde diese Alternative also ,,der Suche nach
neuen Raumen und Bedingungen fir die Abstimmung zwischen Angebot und Nachfrage im
Zusammenhang mit neuen ,, Waren“, d.h. neuen zeitweiligen Aktivitétspositionen” entsprechen
(idem, S. 340). Die meisten Autoren, die diese optimistische Auffassung teilen, leiten hieraus
eine starke, machbare européische Politik ab, die aber auch spezifische Voraussetzungen
beinhalten sollte, um das Flexibilitatsbedirfnis der Arbeitgeber mit dem Sicherheitsbeduirfnis
der Arbeitnehmer in Einklang zu bringen: Starkung der Handlungsfahigkeit des Einzelnen, der
eine Ubergangsphase durchlauft (Mitverantwortung, ,empowerment”), Zusammenarbeit
zwischen privatrechtlichen Partnern und offentlich-rechtlichen Einrichtungen (insbesondere auf
lokaler Ebene), Bevorzugung aktiver Ausgaben, Entkopplung von Arbeitsplatz und Entlohnung,
Wiederaufnahme der Tarifverhandlungen zum Thema Mobilitét, Eingliederung usw.

Nach Auffassung anderer Autoren, die den Schwerpunkt eher auf die vorherrschende Rolle der
Arbeitsnachfrage und den algemeinen Flexibilitatsbedarf legen, sind die Ubergangsmérkte
aufgrund der unterschiedlichen Arten des Ubergangs nichts weiter als ein neuer Raum der
Segmentierung prekarer Arbeitsverhdtnisse, eine ,, Beschéftigungsunfahigkeitsfalle® (Benarrosh,
2000). Fir diese weniger idyllische Ansicht kénnen zweifellos auch Argument angefihrt
werden: Tragen offentliche oder private Vermittlungsstellen, die ihr Klientel in Gruppen
einteilen und die Menschen brandmarken, die am starksten von der Beschaftigungsnorm
abweichen, letztendlich nicht auch zur ungleichen Verteilung von Arbeit und Beschéftigung
bei? Denn auch die am Rande der traditionellen Arbeitsmarkte stehenden Ubergangsmérkte
sind von hartem Wettbewerb und starker Auslese der Arbeitskréfte gepragt. Und trégt die
staatliche Politik vielleicht selbst dazu bei, durch die steigende Zahl befristeter Arbeitsplétze
im offentlichen Dienst, insbesondere fir Jugendliche (Deutschland, Frankreich), die Zahl
besonderer Mal3nahmen zur beruflichen Eingliederung (Frankreich, Vereinigtes Konigreich)
und subventionierter, besonderer Arbeitsvertrége (Spanien, Deutschland) die Grenzen
zwischen Beschéftigung, Ausbildung, Arbeitsosigkeit, Aktivitat und Inaktivitét zu verwischen?

1.6.2. Diestaatlichen Eingliederungsstrukturen: Frankreich alsemblematisches Beispiel

An dieser Stelle soll aufgezeigt werden, dass die Eingliederungspolitik zumindest teilweise
zunachst vom Aufbau und der Funktionsweise der staatlichen Einrichtungen fir Beschéfti-
gung abhangt. In einem Bericht fir die IAO empfahlen Mazuy und Guitton im Jahre 1999, bei
dieser Frage eine grobe Unterscheidung zwischen dem paradoxerweise sehr zersplitterten (da
sehr abgeschotteten) und zentralisierten franzosischen System und dezentralisierten (gleich-
wohl regional konzentrierten), aber mehr oder weniger integrierten Systemen wie in
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Deutschland, Grof3oritannien oder Schweden zu treffen. Es wurde haufig die Auffassung
vertreten, dass die Dichte des institutionellen Gefliges in Frankreich auf die vorherrschende
Rolle des Modells eines , versetzten Ubergangs’ (Gaude 1997) zuriickzufiihren sei, in dem
mit Hilfe einer dichten staatlichen Politik zur beruflichen Eingliederung versucht werde, die
fehlende strukturelle Abstimmung zwischen dem Bildungs- und dem Beschéftigungssystem
auszugleichen. Doch die Allgegenwartigkeit des franzosischen Staates hat zur Folge, dass
seine Malinahmen Flickwerk sind und bisweilen im Sande verlaufen. Mit anderen Worten
werden die staatlichen Malnahmen von verschiedenen Einrichtungen durchgefthrt, die
manchmal zwar komplementére, sich aber auch Uberlappende oder widersprichliche Auf-
gaben erfillen. Dies gilt sowohl fir das Management von Ausbildung und Hilfsprogrammen,
alsauch fur die Arbeitsvermittlung und Finanzierung.

Das Gertst des franzdsischen Modells stiitzt sich auf funf Pfeiler und zahllose Akteure. Sein
zentraler Bestandteil ist in erster Linie eine dreigliedrige Verwaltungsagentur (I’ ANPE:
Agence Nationale pour I'’Emploi [Arbeitsamt]), deren Hauptaufgabe in der Entgegennahme
von Stellenangeboten und der Vermittlung von Arbeitsuchenden, aber auch in der Ausbil-
dungsberatung liegt. (*') Ein privatrechtlicher Verband (AFPA: Association pour la Formation
Professionnelle des Adultes [Verband fur die berufliche Ausbildung von Erwachsenen]) fuhrt
im Auftrag und unter Aufsicht des Staates Ausbildungs-, Zertifizierungs- und Eingliederungs-
mal3nahmen fur Erwachsene, aber auch fir Beschéftigte in Umschulung und Jugendliche ohne
Qualifikation durch. Vor kurzem wurden den ASSEDIC (Associations pour I’Emploi dans
I"Industrie et le Commerce [Verbande fiur Beschéftigung in Industrie und Handel]), die bis
dahin ausschliefdlich fur die Finanzierung und Auszahlung der Arbeitslosenunterstiitzung (und
manchmal fir die Finanzierung von Ausbildungsmalinahmen) zusténdig waren, auch die
Registrierung der Arbeitslosen Ubertragen. Auch die dezentralisierten Dienststellen der
Arbeits, Beschaftigungs- und Ausbildungsverwaltung sollten hier genannt werden, die
insbesondere die Zuweisung der den Unternehmen gewéhrten Beschéaftigungshilfen Uber-
wachen (subventionierte Arbeitsplétze, Qualifizierungsvertrage usw.). Nicht zu vergessen sind
schliefdlich die nationalen interministeriellen Delegationen, die versuchen, die staatlichen
Mal3nahmen, insbesondere fir Jugendliche, zu koordinieren: die Direktion fur Jugendfragen,
wie die DIJ(Direction Interministérielle d’'insertion professionnelle et sociale des Jeunes
[Interministerielle Direktion fur die berufliche und soziale Eingliederung von Jugendlichen])
oder auch die DIV (Délégation Interministérielle a la Ville [Interministerielle Delegation auf
Stadtebene]). Zu diesen grofRen nationalen Strukturen kamen lokale und insbesondere
regional e Gebietskorperschaften hinzu, deren Rolle bei der Berufsberatung und Koordinierung
der Ausbildung von Jugendlichen infolge der Dezentralisierungspolitik der vergangenen

(*) In dieser Abhandlung soll im Folgenden aufgezeigt werden, dass die ANPE trotz ihrer strukturellen Bedeutung
und der zunehmenden Zahl bei ihr eingehender Stellenangebote im Jahre 1994 am Stellenangebotseingang
insgesamt einen Anteil von lediglich 32,5% hatte, ,wovon 30 % auf subventionierte Arbeitsvertrége
entfielen, die einen abgeschotteten Markt darstell[t]en” (Mazuy und Guitton, 1999). Die meisten Jugend-
lichen werden also nicht mit Hilfe der ANPE eingegliedert, weshalb im Folgenden die Rolle anderer
Vermittlungseinrichtungen und -verfahren untersucht werden soll. Leider liegen uns keine entsprechenden
Daten aus anderen Landern der EU vor.
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Jahrzehnte an Bedeutung gewonnen hat. Das Auftreten dieser neuen Akteure impliziert
grundsétzlich eine Vielzahl von Aktionsweisen und Formen der Zusammenarbeit, die je nach
Fal in eine ,partnerschaftliche Zusammenarbeit” (z.B. im Rahmen der seit Mitte der 90er
Jahre aufgelegten PRJE: Programmes Régionaux pour |'Emploi des Jeunes [Regionale
Beschaftigungsprogramme fur Jugendliche]) oder in einen Ansatz ,,von Angesicht zu
Angesicht” minden konnen (Mazuy, Guitton, 1999). Andererseits hat der Staat bisher noch
keine Kompetenzen auf die Gebietskdrperschaften Ubertragen. Daher werden bestimmte
Programme zur Eingliederungsforderung oder Qualifizierung ohne Einbindung der regionalen
Einrichtungen durchgefihrt. Diese haben auch keinen Einfluss auf die Gestaltung des
Hochschulwesens, obwohl die Zahl der Studenten, welche die Universitdt nach Beendigung
des ersten Zyklus verlassen [entspricht in etwa dem Grundstudium, das mit dem Vordiplom
abgeschlossen wird], stetig zunimmt.

Seit Anfang der 80er Jahre gibt es weitere Vermittlungsstellen, die eine immer wichtigere
Rolle bei der Begleitung von , Jugendlichen mit Schwierigkeiten® spielen und sich mit der
Forderung ihrer Eingliederung und der Vermeidung von beruflichem und vor allem sozialen
Ausschluss beschéftigen. Hierzu gehéren z.B. die Netzwerke, die von den Missions locales
[ortliche Vereine zur beruflich-sozialen Eingliederung von Jugendlichen] und den PAIO
(Permanences d’Accueil, d’'Information et d Orientation [Anlaufstellen fur Information und
Beratung]) insbesondere fur die Altersgruppe der 16- bis 26-Jahrigen eingerichtet wurden.
Das sind Verbande oder wirtschaftliche Interessengemeinschaften, die vom Staat und den
Gebietskorperschaften finanziert werden und derzeit Uber 667 Blros verfugen, darunter 271
Missions locales und 395 PAIO (Mazuy, Guitton, 1999), sowie etwa 300 ,, Jugendréaume®, die
seit 1993 auf der Grundlage von Ubereinkommen zwischen dem Staat, den Regionen und der
ANPE eingerichtet wurden. Im Laufe der Zeit hat die starke Vermehrung von Vermittlungs-
stellen, die durch die Abkapselung der einzelnen Einrichtungen noch verstérkt wird, zu einer
gewissen Untbersichtlichkeit geftihrt. Daher bedarf es dringend einiger Koordinierungs- und
Evaluierungsanstrengungen ... und der Schaffung neuer Strukturen, auch auf die Gefahr hin,
dass die von Schule und Beschéftigung am weitesten entfernten Jugendlichen, d.h. digjenigen,
welche per definitionem am schwierigsten ,, einzugliedern” sind, paradoxerweise vernachlassigt
werden.

Angesichts eines derart komplexen Systems, in dem eine starke Zentralisierung der staatlichen
Beschaftigungshilfen mit einer Zersplitterung der lokalen Arbeitsvermittlungsstellen (ANPE) (%)
einhergehen kann, stellen andere Lander Gegenbeispiele und manchmal sogar einfache
Inspirationsquellen dar, die sich durch eine mehr oder weniger ausgefeilte Verbindung
staatlicher oder halbstaatlicher Vermittlungsstellen auszeichnen ... aber auch durch eine

(**) Die finanzielle Ausstattung der dezentralisierten staatlichen Stellen ist in Schweden und Deutschland z.B.
besser und erméglicht somit eine bessere Verteilung der Mittel je nach den 6rtlichen Bedurfnissen. In
Deutschland und im Vereinigten Konigreich ist der Anteil der Arbeitsvermittler in den lokalen Dienststellen
hoher als in Frankreich, Italien oder Spanien (91 %, 82 % bzw. ,nur‘ 75%, 63% und 54 %). Im
Vereinigten Konigreich, in Deutschland und Schweden gibt es deutlich mehr Arbeitsvermittlungspersonal
auf lokaler Ebene alsin Frankreich. Auch hat esim Vergleich zu Frankreich einen grél3eren geographischen
Aktionsradius und umfangreichere Kompetenzen.
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allgemein hohere Betreuungsguote (auf einen staatlichen Arbeitsvermittler kommen 500
Arbeitsuchende) (**). Ein Gegenbeispiel zum franzésischen System ist die Bundesanstalt fiir
Arbeit, die fur die Arbeitsvermittlung, Zahlung der Arbeitslosenunterstiitzung, Verteilung der
Hilfen und Ausbildungsberatung verantwortlich ist. In GrofRbritannien wird eine auf den
Arbeitsmarkt ausgerichtete (market oriented) Angebotspolitik (supply side policy) verfolgt,
die einen individuellen Ansatz voraussetzt, der paradoxerweise zu einer starken Einbindung
der staatlichen Beschéftigungsstellen gefuhrt hat (z.B. ,betreut ein Arbeitsvermittier
durchschnittlich etwa funfzig Arbeitslose® nach Mazuy, Guitton, 1999). Diese Politik setzt
aber auch eine starkere Wirksamkeitskontrolle bei der Umsetzung der Regierungspolitik
voraus. Daher wird nach einer besseren Verbindung zwischen dem Public Employment
Service und den TEC (Training Enterprise Councils) auf regionaler Ebene gesucht. Die TEC
sind private Einrichtungen, die sich zu zwei Dritteln aus Arbeitgebern zusammensetzen. Sie
vergeben Ausbildungsauftrége und stellen die Zertifizierung und Mittelverwendung durch
Vertrége sicher, in denen quantifizierbare Ziele festgelegt sind. Die Funktionsweise des
Programms Youth Training, das als Mittel zur Eingliederung von arbeitslosen Jugendlichen
auf den Arbeitsmarkt durch Ausbildung gedacht ist, zeigt den staatlichen Trend, ,,auf die mit
der Verwatung und insbesondere der Finanzierung des Ausbildungsangebots befassten
Einrichtungen starken Druck auszulben, damit die Ziele innerhalb der vorgesehenen Fristen
erreicht werden* (Bouder, 1999, S. 376).

Das schwedische Modell ist von einer sehr starken ingtitutionellen Regulierung des
Arbeitsmarktes fur Jugendliche gepragt, weil das Ausbildungsangebot von den staatlichen
Arbeitsvermittlungsstellen verwaltet wird. Dies verhindert jedoch weder einen gewissen
Trend zur Dezentralisierung, noch eine interne Trennung zwischen den staatlichen Stellen fur
Arbeits osenunterstiitzung, Arbeitsvermittiung und Ausbildung. Doch in Schweden, ,,in einem
Land, das die Gesamtverantwortung fur die berufliche Ausbildung traditionell der Schule
zuweist und bisher zu der Auffassung neigte, dass die Unternehmen fir die Erstausbildung
von Jugendlichen nicht verantwortlich sein dirfen* (Benedetto, 1999, S.409), hat die
Lehrlingsaushildung eine noch sehr bescheidene Stellung, und der Staat ist nach wie vor
Hauptakteur bei der beruflichen Eingliederung von Jugendlichen.

1.6.3. Von den Beschaftigungssystemen zum Verhéltnis zwischen Ausbildung und
Beschaftigung: der aktuelle Trend zur Aktivierung passiver Ausgaben

Die Analyse staatlicher Beschéftigungsmalinahmen stolét bekanntlich immer auf methodische
Probleme, und selbst der Begriff ,, Arbeitsmarktpolitik® ist nicht einheitlich definiert (Barbier,
1998, S. 390). Dies wird umso deutlicher, wenn man internationale Vergleiche anstellen oder
die spezifischen Steuerungsmechanismen fir das Verhdtnis zwischen Ausbildung und
Beschaftigung von jungen Berufsanfangern in den Mittelpunkt der Untersuchung stellen
mochte. Denn die Steuerungsmechanismen sind (je nach Land) mehr oder weniger eng mit der

(*®) Strenge Vergleiche in diesem Bereich scheinen jedoch noch sehr riskant.
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Wirtschafts- und Soziapolitik verbunden. Zunéchst ist es schwierig, in den verschiedenen
Arbeitsmarktsystemen und der Beschaftigungspolitik im Allgemeinen jugendliche Arbeits-
krafte von anderen Bevolkerungsgruppen zu trennen. Daher richten sich die produktivsten
vergleichenden Ansétze weniger auf die Besonderheiten der Jugendpolitik, sondern mehr auf
die spezifische Stellung von Jugendlichen auf dem Arbeitsmarkt (Fondeur, Lefresne, 1999;
Couppié, Mansuy, 2000). Wie wir bereits gesehen haben, ist das makrodkonomische Beschéf-
tigungsmodell in Frankreich von einer geringen Erwerbsguote am oberen und unteren Ende
der Altersskala der Erwerbsbevdlkerung gekennzeichnet: , das Beschéftigungsproblem von
Jugendlichen kann mit dem Problem des Ausschlusses von dteren Arbeitnehmer verglichen
werden” (Elbaum, Marchand, 1994). Genauso ist es recht schwierig, die zahlreichen staat-
lichen Mal3nahmen danach zu unterscheiden, ob sie fur die Aktivitéten, Unternehmen,
Arbeitspldtze oder bestimmte Zielgruppen gedacht sind. Gleichermal3en schwierig ist die
Unterscheidung nach den zugrunde liegenden Zielsetzungen. Geht es um berufliche Einglie-
derung, Sozialisation, Qualifikation oder Bekampfung von Unsicherheit oder Ausschluss?

Die Berechnung der offentlichen Ausgaben erfolgt nach einer von der OECD ausgearbeiteten
Standardtabelle. Hierbei wird zwischen den al's Prozentsatz vom BIP angegebenen aktiven und
passiven Ausgaben grob unterschieden. Die passiven Ausgaben (im Wesentlichen Arbeitdose-
nunterstiitzung und Ruhestandsanreize) sollen auf das Arbeitsangebot wirken und die aktiven
Ausgaben (Berufsbildung, Beschéftigungsférderung und Schaffung neuer Arbeitsplatze,
Befreiung von Sozialabgaben, Beibehaltung des Arbeitsplatzes, Anreize zur Aufnahme einer
Arbeitstatigkeit und subventionierte Arbeitsplétze) die Arbeitsnachfrage beeinflussen, auch
wenn diese Unterscheidung in vielerlei Hinsicht zu streng und kiinstlich scheint (**). Trotz der
Angleichung der verwendeten Kategorien sind hier einige Unterschiede zwischen den
untersuchten Landern zu beobachten. Im Allgemeinen lief3en sich etwa , aktive® Lander, die
den Schwerpunkt auf die Arbeitsnachfrage und , soziale Investitionen* (Esping- Andersen,
1990) setzen, hohe Ausgaben fir die staatliche Beschaftigungspolitik tragen (Uber 5% des
BIP in Danemark) und einen starken , Einsatz“ unternehmen (bei dem die Ausgaben im
Verhdltnis zur Arbeitslosenquote festgesetzt werden), sobald sich die Lage verschlechtert
(Deutschland und Schweden), ,, wenig aktiven® Landern gegeniberstellen, die aus unterschied-
lichen Grinden geringe Mittel fur die Regulierung des Arbeitsmarktes aufwenden. Dies gilt
fur die Vereinigten Staaten, Japan oder Griechenland (siehe Tabelle 3), die sich eher auf das
Arbeitsangebot konzentrieren (Forderung der Beschéaftigungsfahigkeit, Entwicklung von
Unternehmergeist, keine Anreize, in der Arbeitslosigkeit zu verweilen, workfare usw.).

(*) Siehe hierzu die hervorragende Prasentation der neun groRRen Kategorien (aktiver und passiver) politischer
Mal3nahmen von J.-C. Barbier (1997).
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Tabelle3:  Ausgaben fUr Beschaftigung (darunter Maf3nahmen zugunsten von Jugendlichen)
und Arbeitslosenquote im Jahre 1997

DK D E FIN F* I* NL S UK USA

Gesamtausgaben

(in % des BIP) 580 | 3,79 | 237 | 479 | 313 | 1,96 | 486 | 425 | 1,47 | 0,43

Mal3nahmen
zugunsten von 0,10 | 0,07 | 0,07 | 0,22 | 0,24 | 042 | 0,10 | 0,02 | 0,23 | 0,03
Jugendlichen

Arbeitslosenguote 54 98 | 209 | 145 | 122 | 123 | 56 8,0 | 7,1** |500**

Quelle: OECD, Beschéftigungsperspektiven im Jahre 1998
*: 1996
*k: 16-64 Jahre

Zwischen diesen beiden Polen liegen die ,,Zwischenlénder”, wie das Vereinigte Konigreich
oder Frankreich, die beim staatlichen Ausgabenniveau und ihrem Einsatz bei besonderen
Bedingungen und nationalen Notwendigkeiten eine Mittelstellung einnehmen (Eydoux,
Faugere et alii., 1996, S. 337-338). Die Verteilung der passiven und aktiven Ausgaben ist
nicht nur von Land zu Land unterschiedlich, sondern héngt ebenso von bestimmten Zeiten ab,
die ein Land durchlebt. Wahrend Schweden z.B. im Zeitraum 1985 bis 1993 eine hohe Quote
aktiver Ausgaben beibehalten (2,11 % bis 2,56 % des BIP) und diese Quote dann im Jahre
1990 gekirzt hat (auf 1,69 %), wurden in Frankreich die passiven Ausgaben insbesondere bis
Mitte der 80er Jahre aufgestockt (von 34 % der offentlichen Ausgaben 1973 auf 68 % im
Jahre 1983). In der Folgezeit wurden dann die passiven Ausgaben gekirzt und die aktiven
Ausgaben erhoht. Diese liegen seit 1994 deutlich Uber den passiven Ausgaben (50,8 %
gegenuber 49,2 % im Jahre 1997).

Man konnte die Analyse ausweiten und untersuchen, welchen relativen Anteil jede Mal3nahme
an diesen beiden Ausgabenblcken hat. Im Jahre 1997 machte die Arbeitslosenunterstiitzung
in Frankreich z.B. etwa 80 % der passiven Ausgaben und 46 % der Gesamtausgaben fur
Beschéftigung aus, wahrend die Berufsbildung einen Anteil von 51 % an den aktiven Ausgaben
und von etwa 25 % an den Gesamtausgaben fur Beschaftigung hatte. Man kénnte hinzuftigen,
dass Italien, das 0,42 % seines BIP fur Maf3nahmen zugunsten von Jugendlichen aufwendet,
fUr die Beschéftigungsforderung vierzennmal so viel ausgibt wie die Vereinigten Staaten, aber
auch in etwa doppelt so viel wie Frankreich, viermal so viel wie Danemark und siebenmal
soviel wie Deutschland und Spanien (Gautie, 1998, S. 421-422). Diese Angaben konnen
jedoch nicht eindeutig interpretiert werden. Kann man tatséchlich behaupten, dass sie die
staatliche Investition fur Jugendliche widerspiegeln? Oder zeigen sie, welche Rolle der Staat
spielt, um seine Politik abzustimmen und das Ungleichgewicht auf dem Arbeitsmarkt und die
mit der Eingliederung von Jugendlichen verbundenen Funktionsstorungen zu beheben?

Da sich die staatliche Beschéftigungspolitik durch eine Untersuchung der Ausgaben und
Verteilung der verschiedenen Mal3nahmen nur teilweise fassen lasst (Eydoux, Faugére et dlii,

46



1996, S.333), gehen die aufschlussreichsten vergleichenden Ansdtze heute von einer
systemischen Perspektive aus, in der die zugrunde liegende gesellschaftliche Kohérenz und
Dynamik herausgearbeitet werden sollen (Gautié, 1998, S.413).(*) Hier ist deutlich zu
erkennen, dass die Mal3nahmen zugunsten von Jugendlichen nur ein Teil der Beschéaftigungs-
politik insgesamt sind. Diese Auffassung scheint Gautié (1998) zu teilen, da er vorschlégt, die
, Beschaftigungspolitik” an den ,, Beschaftigungssystemen” auszurichten und sich dabei auf die
alte Typologie von Esping-Andersen (1990) zu stitzen.

Er unterscheidet ein liberales Modell (Vereinigte Staaten und Vereinigtes Konigreich), das
von relativ geringen Ausgaben (weniger als 2 % des BIP) und einer Gberwiegend passiven
Politik (insbesondere Arbeitslosenunterstiitzung) gekennzeichnet ist, von einem sozal-
demokratischen Modell (Deutschland, Schweden, Finnland, Danemark und maoglicherweise
die Niederlande), wo der Gesamtaufwand fur die Regulierung des Arbeitsmarktes hoch und
diversifiziert ist (zwischen 4,5 % und 6 % des BIP). Dies gilt jedoch nicht fur die Mal3nahmen
zugunsten von Jugendlichen, weil ihre Eingliederung hier weniger problematisch ist als in
anderen européischen Landern. Diese Lander legen den Schwerpunkt auf die Berufsbildung
von Erwachsenen und befristete Arbeitsverhdtnisse im 6ffentlichen Dienst/gemeinniitzigen
Bereich. Neben den beiden vorgenannten Modellen gibt es schliefdlich ein korporativ-
konservatives Modell (Frankreich und Italien) mit einem geringeren Ausgabenniveau, grof3er
Bedeutung des vorgezogenen Ruhestands und hohen Ausgaben fir die soziale und berufliche
Eingliederung von Jugendlichen, deren Beschéftigungsquote allerdings nach wie vor sehr
niedrig ist.

Der Autor erkennt jedoch an, dass sich diese Idealtypen nicht vollkommen klar und eindeutig
voneinander abgrenzen lassen und , keine eindeutige Klassifizierung aller Lander ermdglichen”.
Mit seinen Beschaftigungshilfen (Subventionen und befristete Beschéftigungsverhaltnisse im
offentlichen Dienst/gemeinnitzigen Bereich) bewege sich Spanien in Richtung eines sozial-
demokratischen Modells, wegen seines bescheidenen Gesamtaufwands und der hohen passiven
Ausgaben ndhere es sich gleichzeitig aber auch an das liberale Modell an. Danemark und
Finnland, die zum sozialdemokratischen Modell gehdren, setzten jetzt stark auf den vorge-
zogenen Ruhestand, Merkmal des korporativen Systems, und entfernten sich damit vom
sozialdemokratischen System. Im Ubrigen haben alle diese Systeme in den vergangenen Jahr-
zehnten tiefgreifende, interne Veranderungen erfahren, was die Analyse nicht einfacher macht.

Man fragt sich derzeit, ob sich ein Groliteil der européischen Lander heute moglicherweise in
Richtung des liberalen Paradigmas des Workfare oder des Welfare to Work bewegt, d.h. daran
geht, ,,die passiven Ausgaben zu aktivieren“ und den Zugang zu Sozialleistungen von der
Verpflichtung zur Arbeit abhangig zu machen (Kasten 2). Zwar besteht ein starker Trend zur

(*) In einer stark zusammengefassten Abhandlung versucht J.-C. Barbier (1998: 394-400), die fiinf wichtigsten
Dimensionen gesellschaftlicher Strukturen zu erfassen, an denen die staatliche Beschaftigungspolitik
ausgerichtet ist: die Systeme der sozialen Sicherung, die , politische Kultur”, die Beziehungen zwischen den
Sozialpartnern (,die tariflichen Regelungen der Beschéftigungsverhdltnisse in den Unternehmen*), die
makrodkonomische Politik und ,,die Arbeits- oder Beschéftigungssysteme'”.
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Individualisierung und angebotsorientierten Ausrichtung der Offentlichen Mal3nahmen
(supply-side policies) zum Nachteil von Arbeitsnachfrageanreizen, aber als einziges Mittel zur
»Aktivierung der passiven Ausgaben” haben zahlreiche Lander lediglich staatliche oder
halbstaatliche Arbeitsstellen eingerichtet. Des Weiteren kann die Entwicklung in Richtung des
vorherrschenden Modells des Workfare Ergebnis von mehr oder weniger bestrafenden oder
aber vertraglichen Alternativen sein, d.h. mehr oder weniger , ausgewogen [sein] zwischen
den Bedirfnissen des Einzelnen und denen der Gesellschaft® (Barbier, 1998, S. 392; 2001).
Wahrscheinlich beinhaltet das korporative Modell heute auch eine stérkere Flexibilisierung
des Arbeitsmarktes, und wahrscheinlich musste sogar das sozialdemokratische Modell in
Schweden oder Finnland eine normative, fordistische Beschaftigungskonzeption tber Bord
werfen und von einer ausschliefdlich auf soziale Investitionen ausgerichteten Politik Abstand
nehmen. Die beschaftigungspolitischen Mal3nahmen in Europa haben aso eher enen
instabilen ,,wechselnden Horizont® und sind weniger einem einzigen Modell zuzuordnen
(Gautie, 1998).

Kasten 2: Amerikanisches Workfare und/oder britisches Welfare to Work

Die beiden Varianten dieses Systems in den USA und in Grof3britannien sollen hier zwar nicht
vorschnell in einen Topf geworfen werden (diese Lander sind im Hinblick auf ihre Beschéf-
tigungsdynamik schliefdlich nicht vergleichbar), doch geht die angelsdchsische Politik des
Workfare auf ein und dieselbe liberale Denkweise zuriick, die den Zugang zu Sozialleistungen
(insbesondere Arbeitd osenunterstiitzung) von der Verpflichtung (, Zwang*) zur Annahme eines
Arbeitsplatzangebots oder aktiven Teilnahme an Programmen fir Arbeitsose in Form von
Aushildungspraktika (Beispiel der Jobseeker’s Allowance oder der 1998 in GrofRbritannien ein-
gefuihrten JSA) abhéngig macht. Diese arbeitsangebotsorientierte Politik geht darliber hinaus
mit stérkeren Kontrollen und fachlicher Unterstiitzung einher, um eine moglicherweise anreiz-
behindernde Wirkung von Subventionen ohne Auflagen zu verhindern und die Arbeitsuchenden
wieder zu mobilisieren, wobei auch darauf hingearbeitet wird, dass sie ihre Erwartungen an die
Marktbedingungen anpassen.

Gemal3 einer derartigen Auffassung ,sind Eingliederungsschwierigkeiten vor alem auf
individuelle Merkmale zurtickzufiihren und nicht auf Funktionsstérungen des Wirtschafts- und
Sozialsystems' (Gautié, 1998). Hieraus erklart sich ,,die zwangsaufige Ruckkehr zum Konzept
der Beschéftigungsfahigkeit*, gemald dem der Mensch die Gesamtverantwortung fir sein
Schicksal tragt.

In seiner kritischen Bewertung der britischen Reform weist F. Lefresne darauf hin, dass die
Strategie des Workfare weit von ihrem wichtigsten Ziel, d.h. der Beseitigung der , Arbeits-
losigkeitsfalle*, entfernt sei. Einerseits filhre die erzielte Wirkung zu einer weiteren Offnung in
Richtung Armutsfalle, weil ein Grofeil der mit diesen beschaftigungsfordernden Mal3nahmen
geschaffenen Arbeitspldtze befristete Teilzeitstellen im Dienstleistungssektor seien (1998,
S. 20) und insbesondere zur Entstehung einer neuen Art von Unterbeschéftigten gefiihrt hatten
(entmutigte Arbeitslose, , Schwerbehinderte’, die in die Soziahilfe flichten, Menschen in
Programmen der aktiven Beschéftigungspolitik, die zur Erwerbsbevolkerung gezéhlt werden,
obwohl sie keinen echten Arbeitsvertrag haben, usw.), deren Zahl auf 5,5 Millionen Menschen
im Jahre 1997 geschétzt werde (idem, S. 18-19).
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1.6.4. Diezunehmende Bedeutung privater Personalver mittlungsagenturen

Lange Zeit haben viele Lander aus ideologischen oder ethischen Grinden kaum untersucht,
welche Rolle private (gewinnorientierte und nicht gewinnorientierte) Personalvermittlungs-
agenturen unter den Arbeitsmarktbehorden spielen und sich nur auf die Rolle der staatlichen
Arbeitsvermittlung konzentriert. Vor allem seit Beginn der 90er Jahre hat man sich dann auf
die privaten Vermittler zurtickbesonnen, die wohl auch einen Legitimitdtszuwachs erfahren
haben. Die Infragestellung staatlicher Mal3nahmen angesichts wachsender Massenarbeits-
losigkeit und die gleichzeitige Verbreitung des neoliberalen Gedankenguts haben diese
Entwicklung sicher vorangetrieben (*°).

Laut EWG , sind unter dem Ausdruck ‘private Personalvermittlungsagentur’ alle nattrlichen
und juristischen, von der offentlichen Verwaltung unabhangige Personen zu verstehen, die
arbeitsmarktbezogene Maldnahmen mit dem Ziel durchfiihren, Leistungen im Bereich der
Beschaftigung zu erbringen. Zu den natirlichen oder juristischen Personen zdhlen auch
Unternehmen und Institutionen, Verbande und Gesellschaften® (Sansier, Boutonnat, 1998).
Die bekannteste und bestuntersuchte Form privater Arbeitsvermittlungsstellen sind Zeit-
arbeitsfirmen, die in den letzten Jahrzehnten in den meisten Landern der EU trotz einiger
Widerstande, insbesondere in den siideuropéischen Léndern, wo der Staatsapparat nach wie
vor in vielen Fallen das Monopol fur die Arbeitsvermittlung innehdt (Spanien, Frankreich,
Griechenland, Italien usw.) einen betréchtlichen Aufschwung erfahren haben. Doch selbst in
diesen Landern konnten sich Zeitarbeitsfirmen, teilweise schon seit langer Zeit, etablieren und
entwickeln, indem sie das Verbot, ,, gewinnorientierte Arbeitsvermittiungsbiros® einzurichten
(gemél der IAO-Konvention 96 aus dem Jahre 1949), umgingen und sich weniger als
Arbeitsvermittler oder Arbeitsvermittiungsstellen im engen Sinne des Wortes bezeichneten,
sondern als ,, Kompetenzlieferanten, d.h. as legale Arbeitgeber, die Arbeitskréfte einstellen
und in andere Unternehmen entsenden (Caire, Kartchevsky, 2000, S. 198).

Esist unmoglich, an dieser Stelle die endlos lange Liste semantischer Spitzfindigkeiten anzu-
fUhren, die aus den verschiedenen internationalen Reglementierungen und Deregulierungen
abgeleitet wurden und in vielen Landern dazu geftihrt haben, dass die staatlichen Arbeitsémter
dem Wettbewerb unterstellt wurden. Daran haben sich auch andere schon auf diverse Art
versucht, wobel sie insbesondere von den Typologien ausgingen, die erst von der Europaischen
Wirtschaftsgemeinschaft und dann von der Internationalen Arbeitsorganisation im Anschluss
an eine Zusammenfassung von zwolf Landermonographien vorgeschlagen wurden (Caire,
1991; Caire, Kartchevsky, 2000, S.15-50 und 196-228; Sansier, Boutonnat, 1998,
Abschnitt 2.2).

(*) G. Caire und A. Kartchevsky (2000: 198-199) zeigen z.B. gut auf, dass die Zeitarbeit noch nie richtig
untersucht wurde, obwohl sie im Zeitraum 1973 — 1987 sténdig auf der Tagesordnung des Verwaltungsrats
und der internationalen Konferenzen des Internationalen Arbeitsamtes stand. Erst 1997 wurden eine neue
Konvention (181) und eine neue Empfehlung (188) verabschiedet, mit denen anerkannt wurde, dass es neue
private Arbeitsvermittler gibt, die durch eine Aktualiserung der einschlédgigen internationalen Bestim-
mungen eingebunden werden sollen.
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Es wére auch gar nicht moglich, samtliche komplexen Rechts- und Wirtschaftsformen der
Arbeitsvermittlung unter landesspezifischen Gesichtspunkten im internationalen Vergleich zu
betrachten. Ob es sich um Zeitarbeitsagenturen, Buros fir die Einstellung und das Outplace-
ment von Arbeitskréften, Ausbildungseinrichtungen, die auch Arbeit vermitteln, , Beschafti-
gungsgesellschaften” (deren wesentliches Ziel darin liegt, ihr Personal mit Blick auf dessen
Eingliederung auszubilden und zum Arbeiten zu bringen) oder (private, aber nicht gewinno-
rientierte) Arbeitsvermittiungsverbande, Kompetenzbilanzzentren usw. handelt, so 1&sst sich
ziemlich verlasslich feststellen, dass [in der Europaischen Union] , die staatlichen Arbeits-
amter einen Marktanteil von 5% bis 30 %, durchschnittlich von 16,4 % haben. Das heil¥,
dass 85 % der Vermittlungen tber andere Wege erfolgen” (Caire, Kartchevsky, 2000, S. 220).

Begnuigen wir uns hier mit der Untersuchung der Zeitarbeitsfirmen und der , Eingliederung
auf Zeit", die vor alem jugendliche Schulabganger betrifft, die auf dem Arbeitsmarkt noch
nicht dauerhaft FuR fassen konnten (Faure-Guichard, 1998) (*'). Als Erstes ist zu bemerken,
dass die Lelharbeit insgesamt, zumindest in Frankreich, in der Erwerbsbevolkerung und unter
den Beschéftigten immer stérker verbreitet ist, insbesondere in der Industrie (fast 50 % der
Zeitarbeiter arbeiten in der Industrie), im Bau- und Transportgewerbe sowie im Telekommu-
nikationswesen, wo 300 000 bis 500 000 Vollzeitéaquivalentstellen zu finden sind und jedes
Jahr Uber eine Million Menschen in Leiharbeitsverhdltnissen arbeiten. Trotz des in aler-
jungster Zeit zu beobachtenden Anstiegs von Zeitarbeitsverhdltnissen unter Fihrungskraften
und Ingenieuren sind im Zeitarbeitssektor nach wie vor insbesondere unqualifizierte oder
gering qualifizierte Arbeitskrafte, Uberwiegend Manner (73 % im Jahre 1996) und Jugendliche
(1996 waren 33 % der Zeitarbeiter 15 bis 24 und 48 % 25 bis 39 Jahre alt) beschéftigt. Zeitarbeit
dient hier as Ubergang in die Eingliederung, Ausbildung und Sozialisation von jungen
Arbeitskréften, auch wenn dies nicht ihre erste und wichtigste Aufgabe ist. Als Vermittlungs-
instanz zwischen Arbeitsmarkt und Unternehmen vermittelt Zeitarbeit zwischen Arbeits-
angebot und —nachfrage und ist somit an der Arbeitskréfteauswahl der Unternehmen, der
Bereitstellung von Arbeitsmarktinformationen fur die Beschaftigten und als Institution an der
Organisation des Arbeitsmarktes beteiligt (Belkacem, 1997).

Nach Auffassung von Faure-Guichard hat diese vermittelnde Funktion jedoch ,, vielschichtige,
ambivalente Auswirkungen auf die Funktionsweise des Arbeitsmarktes® (1998, S. 358). Es ist
sicherlich zutreffend, dass Zeitarbeit dort, wo sich staatliche Dienste als recht unwirksam
erweisen, einen Raum fir den beruflichen Ubergang, einen Raum zum Experimentieren bietet.
Doch trégt sie nicht dadurch, dass sie sich auf besondere Gruppen der Erwerbsbevolkerung
konzentriert, wie z.B. Jugendliche ohne Qualifikation, auch zu einer gewissen ,, Institutionali-
sierung des zweiten Arbeitsmarktes® bei”? Des Weiteren muss man sich fragen, ob nicht durch
Zeitarbeit ein echter , Arbeitsmarkt fur Jugendliche® entsteht, wie dies in Frankreich der Fall

(*) Faure-Guichard unterscheidet bei dieser ,fiir die heutigen Zugangsbedingungen ins Erwerbsieben so
aufschlussreichen” Art von Zeitarbeit zwischen einem ,Ubergang auf Zeit“, der als eine Phase des
beruflichen Werdegangs von Menschen angesehen wird, die bereits Erfahrungen auf relativ dauerhaften
Arbeitspldtzen (auf dem ersten Arbeitsmarkt) gesammelt haben, und einem ,Beruf auf Zeit*, der ,einer
voluntaristischen Nutzung von Zeitarbeitsverhaltnissen entspricht".
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ist. Und tragt sie damit nicht mehr oder weniger indirekt dazu bei, dass die Position der
Akteure weiter geschwacht wird, weil sie zu Briichen im Beschéftigungsstatus fuhrt?

Diese Fragen stellen sich nicht nur den traditionellen Unternehmen, sondern auch den Einglie-
derungsstellen fir Menschen mit besonderen Schwierigkeiten. Die nicht zu unterschétzende
Rolle ,,normaler” Unternehmen bei der Eingliederung von Jugendlichen und der Wiederein-
gliederung von Arbeitsuchenden (vgl. Abschnitt 3) soll an dieser Stelle nicht erneut aufge-
griffen werden. Dies gilt z.B. fur die KMU, vor alem fur Kleinstbetriebe, die als ein , echter
Ubergangsmarkt“ angesehen werden konnten, da hier so viele subventionierte Arbeitspltze
zu finden sind (Gubian, Holcblat, 1999). Diese These haben wir zumindest in friheren Arbeiten
formuliert (Trouvé, 2001, S. 164-165). Doch lief3en sich auch alle Unternehmen als Beispiel
anfuhren, die im sozialen Bereich tétig, d.h. zwischen Markt und Solidaritét, angesiedelt sind,
wie , Arbeitsvermittlungsverbande”, ,, Eingliederungsbetriebe und sogar ,, Eingliederungszeit-
arbeitsfirmen”, die in Frankreich Uber 2150 Eingliederungseinrichtungen verfligen (Céalis,
2001), oder die , sozialen Kooperativen“ in Italien (Borzaga, Santuari, 2000-a,-b; Borzaga, 2001).
Die Eingliederungsergebnisse dieser besonderen Vermittlungseinrichtungen sind quantitativ
zwar bescheiden (*®), aber ihre Rolleim Kampf gegen den Ausschluss ist nicht zu unterschétzen.

Nicht zu vergessen sind schliefdlich profitable Betriebe, die sich dennoch dem Gemeinwohl
verpflichtet fihlen, oder Unternehmen, die sich fir eine nachhaltige Entwicklung einsetzen
und zur Sozialisation von Jugendlichen ohne Qualifikation beitragen. Diese noch sehr breit-
gestreuten Erfahrungen wéren es durchaus wert, umfassender untersucht zu werden.

1.6.5. Intermediare Sozialisationsraumeim stadtischen Umfeld

Die Vorstellung der neuen intermedidren Sozialisationsraume wére nicht vollstandig ohne
Verweis auf die jingsten Arbeiten von Roulleau-Berger et aii (1997) Uber die Laufbahnen
von Jugendlichen in ungeschiitzten Beschéftigungsverhaltnissen in den intermedidren Raumen
der Stadte und grofRen Produktionsbetriebe. Bei ihrer Analyse der aktuellen Zersplitterung
franzosischer Grol3stédte entdeckten die Autoren Enklaven, territoriale intermedidre R&umein
Kleinstbetrieben, in denen Jugendliche in ungeschiitzten Arbeitsverhdtnissen arbeiten, sich
organisieren und zahlreiche Kompetenzen mobilisieren, mit Hilfe derer sie neue Eingliede-
rungswege beschreiten konnen.

Angesichts der derzeit zerfallenden Beschaftigungs- und Arbeitsstandards in der vorherr-
schenden Wirtschaft kdnnen sich andere Sozialisationsnormen entwickeln, die auf befristeten,

(*®) Im Jahre 1996 hat das Crédoc in Frankreich eine Umfrage unter 452 Personen durchgefiihrt, die drei Jahre
zuvor in eine Eingliederungseinrichtung fir Menschen mit besonderen Schwierigkeiten aufgenommen
worden waren. Ergebnis dieser Umfrage war, dass 40 % von ihnen immer noch auf einem unsicheren
Arbeitsplatz arbeiteten. Die verbleibenden 60 % teilten sich in zwei Gruppen auf: die erste Gruppe befand
sich in einer gefestigten beruflichen Situation, die andere war von der Arbeitswelt ausgeschlossen
(Dubéchot, Henriot-Olm, Simon, 1997). Diese Ergebnisse wurden in weiteren umfassenden Arbeiten
bestétigt (Céalis, 1997).
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unterbrochenen oder instabilen Tétigkeiten, wie Zeitarbeit, ,Minijobs*, Vertrédgen im
aternierenden System und informellen Wirtschaftssektoren, aufbauen. Die Interpretation
derartiger Aktivitdten wére hochst ambivalent: einerseits die fehlende Moglichkeit von
Jugendlichen, die es schwer haben, Zugang zu den traditionellen Formen von Arbeit und
Beschéftigung zu finden, andererseits aber auch die Weigerung einer Gruppe von Jugend-
lichen, einer Beschaftigung nachzugehen, von dem sie meinen, dass sie ihnen wenig Selbst-
wertgefuhl gibt. Daraus lief3e sich die Weigerung oder zumindest das ,, distanzierte Verhdtnis"
gering qualifizierter Jugendlicher den Institutionen und der Eingliederungspolitik gegentber
ableiten und analog hierzu die ausweichende Reaktion der besser qualifizierten Jugendlichen
auf die Karriereversprechungen von Unternehmen mit einem starken internen Arbeitsmarkt.

Nach Roulleau-Berger et aii (1997) wére es falsch zu glauben, dass diese atypischen Lauf-
bahnen, die das Ergebnis sowohl von Entscheidungen a's auch von Zwangen sind, unweigerlich
zu sozialer Zergliederung fuhren. Denn sie sind der Ort, an dem sich eine ,, Kultur des Zufalls’
(d.h. eine stark ausgepragte Improvisationsfahigkeit in dringlichen oder widrigen Situationen)
entwickelt, die selbst zur Herausbildung individueller und kollektiver Kompetenzen fiihrt, die
theoretisch in die dominierende Wirtschaftssphare Ubertragen werden kénnen. Auch wenn
diese atypischen Laufbahnen den Riickzug aus friheren Sozialisationsmodellen voraussetzen,
erfordern sie dennoch andere Formen des Engagements, die auf gemeinschaftlichen Sozialisa-
tionsgeflechten aufbauen, die zwar mehr oder weniger dicht oder zerbrechlich sind, aber die
Voraussetzung fur soziale Anerkennung und eine zumindest teilweise Identitatsentwicklung
der Jugendlichen darstellen.

Trotz ihres eingeschréankten Status bieten die intermedidren Raume in kleinen stédtischen
Produktionsbetrieben folglich Moglichkeiten fiir eine , Ubergangssozialisation*, welche eine
Art ,ausgehandelter Kooperation® zwischen den Akteuren oder Aktiven im sozialen oder
kulturellen Bereich oder im Verbandswesen nicht ausschliefdt. Hier finden wir den Begriff der
»adaptiven Instabilitét" wieder, der in soziologischen Jugendstudien entwickelt wurde. Umge-
kehrt fuhren die intermedi&ren Raume nicht sofort und auch nicht linear zur Eingliederung oder
Integration. Denn wenn Jugendliche in unsicherer Lage auch ,,Mitautoren ihrer Sozialisation*
sein kénnen, werden sie doch immer noch teilweise von ihrem friheren sozialen, familidren
oder schulischen Werdegang und seinem Entwicklungskontext beeinflusst.

Zusammenfassend | &sst sich feststellen, dass die aktuelle Entwicklung von Ubergangsmérkten
eine Krise oder zumindest eine tiefgreifende Veranderung des Verhdtnisses zwischen Aus-
bildung und Beschéftigung in den meisten Landern Europas widerspiegelt. Die objektive
Situation von Jugendlichen auf dem Arbeitsmarkt und die Beziehung zwischen Erstausbildung
und Erstbesché&ftigung werden zwar nach wie vor stark vom nationalen Kontext bestimmt und
hangen insbesondere davon ab, ob die Berufsbildung im Schulwesen historisch eingebunden
ist (Schweden, Frankreich, Italien und Spanien) oder aus dem Schulwesen ausgegliedert
wurde (Deutschland und Grofbritannien). Aber diese ingtitutionellen Strukturen werden
insgesamt oder teilweise durch das Zusammenspiel relativ algemeiner und gemeinsamer
Faktoren, wie die begrenzte Zahl an Arbeitsplétzen, den neuen Qualifikationsbedarf der
Unternehmen (im Hinblick auf schulische Qualifikationen, aber auch das Verhalten), die
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allgemeine Verlangerung der Ausbildungszeit, die neuen Bestrebungen der Jugendlichen und
die Bereitstellung von immer zahlreicheren und unterschiedlicheren staatlichen Einglieder-
ungshilfen, umgebildet (Larevue del’Ires, 1995, S. 5-11).

Gleichzeitig zeigen diese Ubergangsmarkte eindeutig den reduktiven Charakter des Begriffs
der , beruflichen Eingliederung” selbst (unter dem lediglich der Eintritt in die Standardformen
der Beschéftigung verstanden wird), indem sie ein Experimentierfeld fir neue Beschéftigungs-
und Ausbildungsnormen eréffnen.

1.7. Schlussfolgerung

Was sollte letztendlich aus dieser Analyse der ,neuen Ansétze fir die Beziehung zwischen
Ausbildung-Beruf/Beschaftigung“ mitgenommen werden, und wo zeigt sich insbesondere das
»Neue" in diesen Analysen? In der letzten Zeit wurden immer mehr vergleichende Arbeiten
Uber den Prozess der beruflichen Eingliederung, insbesondere auf EU-Ebene, verdffentlicht.
Das ist bereits eine erste Antwort auf die zweite Frage, da vergleichende Analysen die
Moglichkeit bieten, Abstand von den nationalen Modellen zu gewinnen, die spontan und
traditionell als Universalmodelle betrachtet werden. Es geht hier nicht nur darum, das
adaquationistische Dogma (*°), dessen Grenzen seit langem bedauert werden (siehe z.B:
Tanguy Hg., 1986), in Frage zu stellen: im Hinblick auf die Beziehung zwischen Ausbildung-
Beruf/Beschéaftigung ist die Schule weit davon entfernt, der einzige Ort der Kompetenzaneig-
nung und beruflichen Soziaisation von Jugendlichen zu sein, von denen viele auf einem
Arbeitsplatz beschéftigt sind, der mir ihrer Erstausbildung nur wenig zu tun hat (Dumartin,
1997). Die beruflichen Raume (Wirtschaftsbranchen, Unternehmen oder Organisationen)
bieten ihrerseits keine homogenen oder transparenten Beschéftigungsstrukturen. Die Kenntnis
dieser Strukturen allein wére folglich nicht ausreichend, um den Arbeitskraftebedarf prognos-
tizieren zu konnen. Wir vertreten hier die Auffassung, dass es viele andere gestatende
Einflussfaktoren mit zahlreichen Kombinationsmoglichkeiten gibt, die zu Eingliederungs-
systemen gefihrt haben, die von Land zu Land sehr unterschiedlich sind. Aul3erdem miissen
diese Faktoren insgesamt dynamisch begriffen werden, weil sie gegenwartig tiefgreifenden
Veranderungen unterliegen.

Einige gleichwohl grundlegende Aspekte dieser neuen Interpretation der Beziehung zwischen
Ausbildung und Beschéftigung wurden hier vernachléssigt. Zur Bereicherung der internationalen
vergleichenden Ansdtze mussten wahrscheinlich genau diese Aspekte untersucht werden: die
Systeme der Arbeitslosenunterstitzung (H6he und Dauer des Leistungsbezugs), die gesetz-
lichen Bestimmungen zur Institutionalisierung des Arbeitsmarktes (Einstellungs- und
Kundigungsregeln) und die Lohnbildungssysteme (z.B. ein Vergleich zwischen Jugendlichen

(*) Unter diesem Ausdruck verstehen wir alle eindimensionalen Analysen, die darauf abzielen, nach Ents-
prechungen zwischen der Art der im Schulsystem erworbenen Qualifikationen und der Nachfrage des
Produktivsystems zu suchen und im Hinblick auf die Eingliederung von einer chronologischen Prioritét der
Schuleim Vergleich zur Arbeit ausgehen.
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und Erwachsenen in Bezug auf den relativen Lohn Jugendlicher, die Lohnflexibilitét oder den
vom Lohn ausgehenden Anreiz) sowie die soziotkonomischen Dimensionen, die bei der Fest-
legung eines Systems der beruflichen Eingliederung berticksichtigt werden (Bourdet, Persson,
1995, S. 166).

Trotzdem lassen sich aus der vorliegenden Analyse mehrere Feststellungen ableiten: die
derzeitigen Verénderungen der Beziehung zwischen Ausbildung und Beschéftigung stellen
sowohl die traditionellen Leitgedanken der Eingliederung, die implizite Aufgabenverteilung
zwischen dem Schulsystem und dem Beschéftigungssystem as Anfangs- und Endpunkt der
Eingliederung sowie die vorherrschende, hdufig zu ethnozentristische Stellung schulischer
Qualifikationen bei der Erklarung der Formen der beruflichen Sozialisation in Frage.

Unter theoretischen Gesichtspunkten konnte der Begriff der Eingliederung bekanntlich nie
einen wirklich einsatzfahigen Status gewinnen und ist nach Meinung von Nicole-Drancourt
und Roulleau-Berger nach wie vor , eine stark beobachtete, aber wenig untersuchte Blackbox*
(1995, S. 41). Zwel Haupthindernisse kénnten diese unzuléngliche epistemol ogische Grundlage
erklaren: einerseits die Schwierigkeiten, diese Phanomenein ihrer immer mehr in Langsrichtung
verlaufenden Entwicklung zu bemessen, andererseits das Fehlen eines echten Analyserahmens.
Auf empirischer Ebeneist die Verallgemeinerungsfahigkeit wegen der extremen historischen
und nationalen Heterogenitat des Ubergangs von der Schule ins Erwerbsieben nicht mehr
sichergestellt (Larevue del’ Ires, 1995; Cedefop / Eurostat, 2001). In Frankreich z.B.
(Guyennot, 1998) wird unter Eingliederung ein echtes staatliches Mal3nahmenpaket verstanden,
das anfanglich fur Zielgruppen mit Schwierigkeiten gedacht (nattrlich fir Jugendliche, aber
auch fir arme Menschen, Behinderte, Langzeitarbeitslose usw.) und lange Zeit von einer
Logik der ausschliefdich beruflichen Anpassung durchdrungen war und a's plétzliches,
individuelles Ereignis angesehen wurde. Doch wie hier aufgezeigt wurde, geht der Trend
derzeit in Richtung eines neuen Verstandnisses der Eingliederung im Sinne eines ber uflichen
Ubergangs oder eines Ubergangs durch Experimentieren. Mit diesen beiden Begriffen kann
die langere und zunehmend kompl exere Beschéftigungsstabilisierungsphase besser berlick-
sichtigt werden. In einem besonders instabilen Kontext gibt es zwei Zugangswege zu dieser
Stabilisierungsphase: durch Beschéftigung auf ein und demselben Arbeitsplatz oder durch die
Aneinanderreihung von zeitlich befristeten Beschéftigungsverhaltnissen oder Saisonarbeit, die
von Arbeitslosigkeit, Ausbildung im Anschluss an die Schule, Nichtstun oder Praktika
unterbrochen werden. Dies hat dazu beigetragen, dass der berufliche Ubergang von Berufsan-
fangern ein echtes,, Labyrinth* geworden ist (Nicole-Drancourt, 1991).

Wenn Eingliederung stattfindet, ist sie eher ein dynamischer Prozess als ein punktuelles
Ereignis. Sie ist nunmehr , fortlaufend, unsicher, diversifiziert und relativ offen” (Rose, 1998:
1999). Aus diesem Grunde ist heute ein Aufweichen der friiheren Grenzen zwischen Ausbildung
und Beschéftigung zu beobachten. Zwischen Inaktivitdt und Beschéftigung liegen heute
zahlreiche mehr oder weniger informelle oder institutionalisierte Ubergangssituationen.
Genauso wie einige ungesicherte Beschéaftigungsverhdtnisse das Sammeln von Erfahrungen
(die Berufsanfangern theoretisch fehlen) und damit Ausbildung ermdglichen kénnen, sind
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auch bestimmte Ausbildungssysteme oder alternierende Systeme in der Lage, zu einer guten
Sozialisation im Berufsmilieu beizutragen (*°).

Unabhangig davon, ob man Jugendliche als Akteure eines Plans oder Produkte einer Laufbahn
ansieht, sind der Stellenwert der schulischen Qualifikation (im Sinne von Qualifikations-
niveau und Qualifikationsweg) und das Geschlecht bel der Festlegung ihrer Berufslaufbahnen
zwar immer noch grundlegend, aber die Untersuchung des sozialen und beruflichen Ubergangs
von jungen Berufsanfangern legt immer mehr nahe, dass dieser Ubergang immer enger mit
anderen Faktoren des sozialen Lebens verbunden ist: mit der Vergangenheit der Jugendlichen
und ihrem familigren Umfeld (Nimal, Lahaye, Pourtois, 2000), Familienereignissen in der
Jugend und ihrer Wahrnehmung des Arbeitsmarktes (Degenne, Lebeaux, 2001).

Dies alles muss bel den neuen Ansdizen fur die Beziehung zwischen Ausbildung-
Beruf/Beschaftigung berticksichtigt werden. Galland (2000, S. 59) fasst das zutreffend in der
Feststellung zusammen, dass die Unternehmen, das Ausbildungssystem, die staatliche Politik
und die Jugendlichen selbst nach und nach ein ganzes Bindel neuer Verhatensweisen
entwickelt hatten, woraus sich letztendlich eine neue Phase des Ubergangs von der Schule ins
Erwerbsleben institutionalisiert habe.

(*®) Zahlreiche, relativ junge Arbeiten heben hervor, dass eine bestimmte Form der Aneignung beruflicher
Kompetenzen auch in der Schule moglich ist (z.B.: Céreq, DEP, Insee, 1996; Grasser, Rose: 2000: 23).
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2. Vorbereitung auf einen Beruf oder Anpassung
an den Arbetsmarkt

Jean-Francois Germe

Drei Gedanken sollen hier kurz vorgestellt werden.

Erstens: Das Versténdnis, das man von der Berufsberatung haben kann, beruht zwangslaufig
auf einem Modell — oder anders gesagt auf einer spezifischen Analyse — der Beziehungen
zwischen Ausbildung, Beschaftigung und Berufslaufbahnen.

Zweitens: Die derzeitigen Entwicklungen des Arbeitsmarktes (**), der beruflichen Laufbahnen
und der Mobilitdt stehen im Widerspruch zu einigen expliziten oder impliziten Vorstellungen
von Berufsberatung.

Drittens. Das Konzept eines lang- oder mittelfristigen , Berufsplans®, auf dem bestimmte
Ansétze der Berufsberatung aufbauen, bietet den Betroffenen nicht immer eine richtige, dem
derzeitigen Arbeitsmarkt angemessene Strategie.

2.1. Rationale Berufsberatung?

Berufsberatung, insbesondere fur Jugendliche, zielt darauf ab, eine Beziehung zwischen
einem Individuum, einem Beruf und einer Ausbildung herzustellen. Es gibt unterschiedliche
Vorstellungen von Berufsberatung, je nachdem, wie die Bestandteile dieser Beziehung
verstanden und ihre méglichen Berthrungspunkte untereinander definiert werden.

Versuchen wir, eine imaginédre Vorstellung von Berufsberatung zu entwickeln: eine Vorstellung
von Beratung, die rational und normativ, d.h. in der Lage sein soll, eine Anleitung fir die
Beratungsleistung zu geben. Diese Vorstellung konnte auf folgenden Bausteinen aufbauen.

(& Nach Berufen geordnete, eindeutig bestimm- und feststellbare Beruf shildungsmal3nahmen.
(b) Berufsaushildungen, die auf bestehende Berufe vorbereiten.

(c) Menschen, diein der Lage sind, einen Beruf zu wahlen, den sie auch ausiiben méchten.
Welche V erbindungen bestehen zwischen diesen Bausteinen?

Berufsausbildungen bieten Zugang zu bestehenden Berufen, eine abgeschlossene Ausbildung
gilt as Voraussetzung fur den Berufszugang. Der Einzelne muss unter Berticksichtigung

(*) Hier wurde z.T. ein bereits veroffentlichter Text aufgenommen
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seiner Fahigkeiten und des Arbeitskréftebedarfs in den verschiedenen Berufen eine rationale
Entscheidung treffen.

Hier greift nun eine weitere rationale Uberlegung, die des Einzelnen, der verschiedene Punkte
beriicksichtigen muss, um seinen Gedankengang richtig entwickeln zu kénnen:

(8 Der Einzelne kann und muss einen Berufsplan umsetzen, d.h. Mittel (insbesondere Aus-
bildung) einsetzen und steuern, um den Berufsplan verwirklichen zu kénnen. Das Vor-
handensein eines Plans wird as Voraussetzung fur eine rationale berufliche Orientierung
und Beratung angesehen, mit der Planung und Steuerung der Mittel werden das
Individuum, die Ausbildungsgénge und Arbeitsplétze in einen normativen Zusammenhang
gesetzt.

(b) Ein Berufsplan muss zwangslaufig langfristig sein, weil Ausbildung und Berufszugang
lange dauern.

(c) Zwischen den konstituierenden Bestandteilen der individuellen Berufswege besteht
Kontinuitét: zwischen Absicht und Plan, zwischen Ausbildung und ausgelibtem Beruf
sowie zwischen den verschiedenen Arbeitsplétzen, die der Einzelne in seinem Arbeits-
leben innehat.

(d) Schliefdlich ist natirlich auch die Information eine weitere Grundvoraussetzung fir eine
rationale Berufsberatung, welil sie die Entscheidungsgrundlage des Einzelnen bildet.

Diese Vorstellung von Berufsberatung ist natrlich fiktiv. Jeder well3, dass die Wirklichkeit
vielschichtiger, die Berufsberatung in den verschiedenen Landern unterschiedlich und Veran-
derungen unterworfen ist und von Land zu Land je nach Ausbildungs- und Beschéftigungs-
system unterschiedliche Organisationsformen aufweist. Doch ist sie nur teilweise theoretisch.
Sie hat bisweilen einen normativen Wert, well sie eben das Tétig-Werden beeinflusst. Den
Menschen bel der Ausarbeitung eines Berufsplans zu helfen und ihren Informationsstand Gber
die Berufe und eigenen Fahigkeiten zu verbessern, sind heute tatséchliche wichtige Aktions-
felder fUr die berufliche Orientierung und Beratung.

2.2. Entstehung neuer Berufswege

Es soll nun aufgezeigt werden, dass die Begrifflichkeit, auf der dieses imaginéare Berufsbera-
tungsmodell beruht, mit der Beschaftigungs- und Arbeitsmarktentwicklung immer weniger in
Einklang gebracht werden kann. Der Unterschied ist so grof3, dass das Modell vielleicht
Gefahr lauft, seinen normativen Wert zu verlieren.

Hierzu kénnte man zunéchst die vorstehend genannten Bausteine nacheinander untersuchen. So
muUsste z. B. bereits der Begriff des Berufs vertieft und diskutiert werden. Der neu entstandene
Begriff der Kompetenz und des Kompetenzmanagements wird in zahlreichen Arbeiten
behandelt, die zur Entwicklung eines neuen Versténdnisses von beruflicher Orientierung und
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Beratung beitragen konnten. Im Rahmen meines Beitrags mochte ich mich auf einen weniger
bekannten Aspekt der Beschéftigungsentwicklung beschréanken: auf die berufliche Mobilitét.

Die Uberlegung, dieich hier vorstellen machte, ist einfach. Die Begriffe Plan, Kontinuitét und
Langfristigkeit bieten keinerlei Erklarungsansatz fir bestimmte Formen der Mobilitét auf dem
Arbeitsmarkt. Dem Einzelnen mag die Ausarbeitung eines langfristigen Berufsplans sogar
unmaoglich oder wenig zweckdienlich erscheinen. Wir mochten uns an dieser Stelle mit den
Formen der Mobilitdt von Erwachsenen in Frankreich befassen, wobel einige unserer Fest-
stellungen auch auf junge Menschen auf der Suche nach einer Erstanstellung zutreffen.

Zunéchst sollen drel Feststellungen zur Entwicklung der beruflichen Mobilitét getroffen werden,
gemal3 denen davon auszugehen ist, dass ein neues Denken im Zusammenhang mit Berufswegen
und neue Verbindungen zwischen der Ausbildung und den neuen Berufswegen entstehen.

(@ Die zunehmende Zahl von Erwerbstétigen, die in ein anderes Unternehmen wechseln,
zeigt, dass der externe Arbeitsmarkt aktiver wird.

(b) Die derzeitige Mobilitét ist heute weniger as friher mit einem beruflichen Aufstieg
verbunden. Dies steht wahrscheinlich in Zusammenhang mit dem Rlckgang der frei-
willigen Mobilitéat.

(c) Die Beziehung zwischen Ausbildung und Mobilitdt wird schwéacher und veréndert sich.
Berufshildungsmalinahmen fihren heute seltener zu einem beruflichen Aufstieg inner-
halb des Unternehmens. Sie kommen insbesondere den Erwerbstétigen in den stabilsten
Arbeitsverhdtnissen zugute.

Diese Entwicklungen haben mehrere Konsequenzen.

Die erste Konsequenz ergibt sich unmittelbar aus den Hindernissen, die der Aufstiegsmobilitat
im Wege stehen. Die Mobilitét verlauft heute eher horizontal, d. h. sie bewegt sich auf ein und
derselben Beschéaftigungsebene und wird mit Hilfe eines Berufsverzeichnisses beurteilt.
Folglich ist die Annahme legitim, dass die berufliche Mobilitét heute haufiger als friher mit
der Auslbung einer neuen beruflichen Tatigkeit auf derselben Ebene verbunden ist oder mit
einschneidenden Verénderungen des Aufgabenbereichs an den verschiedenen Arbeitspléatzen
einhergeht, die ein Mensch im Laufe seines Arbeitslebens einnimmt. Daher konnte man im
Zusammenhang mit der Abschwéchung der Beziehung zwischen beruflichem Aufstieg und
Weiterbildung und zur Beschreibung funktionaler Entwicklungen, die mit der Verbesserung
der Beschéftigungssituation von Einzelpersonen auf ein und derselben beruflichen Ebene
einhergehen, von diagonaler Mobilitdt [Drexel, 1996] sprechen. Die Zunahme von diagonaler
oder horizontaler Mobilitét legt auch den Schluss nahe, dass die Beziehung zwischen dem
Schwerpunkt der Erstaushildung und dem Schwerpunkt der ausgelibten Berufstétigkeit heute
weniger eng ist. Demnach lief3e sich die Mobilitét heute weniger als friiher einem einzigen
Berufsfeld oder einem Berufsmarkt [Paradeise, 1988] zuordnen.

Die zweite Konsequenz betrifft die Plane von Einzelpersonen im Zusammenhang mit ihrer
beruflichen Laufbahn und den Berufsbildungsmalinahmen, die sie individuell absolvieren
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mochten. Die Verwirklichung dieser Plane, die Suche nach einem anderen Arbeitsplatz, das
Streben nach beruflichem Aufstieg und die Fortsetzung einer Ausbildung, dies ales ist heute
auf den internen Arbeitsmérkten, d. h. innerhalb der Unternehmen, schwieriger zu bewerk-
stelligen als friher. Die Aktivierung des externen Arbeitmarktes bringt die Menschen dazu,
sich angesichts der Unsicherheit auf dem Arbeitsmarkt relativ kurzfristige Berufs- und
Aushildungsziele zu setzen. Das erhdhte Risiko, arbeitslos zu werden, macht auch langfristige
Investitionen und somit auch langfristige (folglich kostspielige) Ziele riskanter.

Die dritte Konsequenz betrifft die Art der individuellen Ausbildungsziele. Ausbildung wird
als Ressource fur die Verwirklichung eines Berufsplans angesehen. Der kirzere zeitliche
Horizont eines Berufsplans, die neuen Aufgaben und Berufe verleiten die Menschen wohl
dazu, immer kirzere Ausbildungsgange zu absolvieren, die einen Berufswechsel beglinstigen.
Zwischenzeugnisse und Zusatzausbildungen, die weniger kosten als die klassischen Ausbil-
dungen, die mit einem entsprechenden Befdhigungsnachweis abgeschlossen werden, bieten
die Mdglichkeit, die vom Markt gebotenen Gelegenheiten besser zu nutzen. Beobachtungen
der Beschéftigungsage und der Einstellungspolitik zeigen, wie wichtig es ist, zweifache
Kompetenz zu besitzen und mehr zu kénnen, als das, was in einem bestimmten klassischen
Berufsfeld normalerweise verlangt wird. Hierdurch verandern sich die Grenzen zwischen den
Qualifikationen [Combes, 1996]. Dies gilt insbesondere fir die Arbeitspléize im Dienst-
leistungssektor, deren Berufsprofile oftmals weniger klar definiert sind alsin der Industrie.

2.3. Diskontinuitat, Kurzfristigkeit und individuelle Strategien

2.3.1. Diskontinuitaten und die geringe Bedeutung des Denkensin Berufsstrukturen

Die heutigen Beschaftigungs- und Arbeitsmarktbedingungen fuhren zu starker beruflicher
Diskontinuitdt zwischen dem aktuellen Arbeitsplatz, der Erstausbildung, dem individuellen
Berufsprojekt und der angestrebten beruflichen Spezialisierung.

Es konnte nachgewiesen werden [Germe, Pottier, 1998], dass bel mehr als 60 % einer
Erwachsenenpopulation, die auf eigene Initiative an einer Berufsbildungsmal3nahme in
Frankreich teilnahmen, Diskontinuitdt auf der Ebene der Beziehung zwischen aktuellem
Arbeitsplatz und dem am Ende der Bildungsmal3nahme angestrebten Arbeitsplatz festzustellen
war. Die beobachtete Erwachsenenpopulation konnte genau eingeteilt werden, je nach dem,
ob ihr beruflicher Werdegang durch Kontinuitét oder Diskontinuitdt gekennzeichnet war.
Daher besteht eine klare Kohdrenz zwischen Diskontinuitét bzw. Kontinuitdt und der
Typologie der vorstehend beschriebenen Bevolkerungsgruppe. Es lassen sich also ganz deutlich
zwel unterschiedliche Gruppen unterscheiden. Die eine kann einem Denken zugeordnet
werden, das man as ,, Berufsdenken* bezeichnen kénnte, in dem Sinne, dass die Angehdrigen
dieser Gruppe ihre Aktion und ihre ,, Plane® gemél3 einem Berufsfeld steuern bzw. entwerfen,
dem sie sich aufgrund ihres aktuellen Arbeitsplatzes und ihrer Erstausbildung zugehdrig
fuhlen. Die zweite Gruppe ist dagegen einem anderen Denken zuzuordnen, bei dem die

68



Zugehorigkeit zu einem Beruf keinen Bezugspunkt fir die Aktionen und Plane bildet. Im
Hinblick auf diesen Gegensatz ist festzustellen, dass das Denken in Berufsstrukturen
besonders bei Technikern und Ingenieuren verbreitet ist, denn ihr langer Berufsweg entwickelt
sich oft auf dem internen Arbeitsmarkt des Unternehmens, wo technische und wissenschaft-
liche Fahigkeiten die Grundkompetenz bilden, die bel der Arbeit mobilisiert wird. Angestellte
und Arbeiter gehdren dagegen Uberwiegend zur zweiten Gruppe. Fuhrungskréfte und Ange-
horige des mittleren Managements im Dienstleistungssektor sind in beiden Gruppen gleich
stark vertreten. Dies scheint zu den wenig klar umrissenen Arbeitsplatzprofilen im Dienstleis-
tungssektor zu passen.

Unter methodischen Gesichtspunkten wirft allein schon der Gedanke von Kontinuitdt und
Zugehorigkeit zu einem Beruf Probleme auf. Kontinuitét und Diskontinuitét werden in den
Berufsverzeichnissen nur unzureichend berticksichtigt. So haben Informatiker z.B. ein sehr
unterschiedliches Betétigungsfeld, das unterschiedlichen Berufen zuzuordnen ist. Wegen der
Veranderungen der Arbeitsorganisation, der Verschlankung der Hierarchien und der Aus-
breitung des Dienstlei stungssektors lassen sich die neuen Formen der Mobilitdt mit Hilfe der
lange Zeit verwendeten Berufsverzeichnisse heute weniger gut beschreiben. Es ist insbesondere
deutlich geworden, dass die Entwicklungen der funktionellen Situation und der hierarchischen
Position sowie die Aneignung von Doppel kompetenzen grundlegende Bestandteile individueller
Berufswege bilden, die in den heutigen Verzeichnissen sehr schlecht erfasst sind. Die
Veranderung der Regeln auf den internen Arbeitsméarkten kann das Zugehdrigkeitsgefiihl zu
einem Beruf indes nur abschwéchen. Insbesondere sai daran erinnert, dass die formalen
Regeln, nach denen bestimmte Ausbildungen bestimmten Arbeitsplétzen zugeordnet werden,
immer mehr an Bedeutung verlieren und individuelle Beurteilungen nach anderen Kriterien,
die sich nur teilweise an die beruflichen Fachkompetenzen anlehnen, immer wichtiger werden.

Der Antell der Bevolkerung, der nicht einfach nur an beruflichen Aufstieg oder Mobilitét
innerhalb eines abgegrenzten Berufsfelds denkt, scheint also sehr hoch zu sein (dies steht im
Gegensatz zu zahlreichen Arbeiten, die von relativ homogenen, abgegrenzten und in sich
geschlossenen Berufsfeldern ausgehen). Auch wenn sich dieser Gegensatz nur teilweise mit
der Unterscheidung zwischen internem und externem Arbeitsmarkt Uberschneidet, zeigt die
Bedeutung der Diskontinuitat, welche Auswirkungen ein Arbeitsmarkt hat, auf dem esimmer
weniger formale Regeln fir eine Entsprechung zwischen Ausbildung und Arbeitsplatz gibt,
die mit individuellen Verhaltensweisen und der Organisation der Unternehmen in Verbindung
stehen.

2.3.2. Einkurzristiger Zeithorizont und neue individuelle Strategien

Wegen des engeren zeitlichen Horizonts setzen sich die Menschen heute kurzfristigere Ziele.

Zwischen den Ausbildungszielen von Einzelpersonen einerseits und der Typologie der o. g.
Population im Hinblick auf Bildungsweg und Ausbildungsplan andererseits besteht keinerlel
Kohérenz. Kurz gesagt, besteht im Hinblick auf die Ausbildungsdauer und den Erwerb eines
Befahigungsnachweises keine offensichtliche Verbindung zwischen Berufsplan und Ausbil-
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dungsplan. Unabhangig von der Orientierung und Beratung formulieren die Menschen
Ausbhildungsziele, die scheinbar keinerlei Bezug zu ihrem Berufsplan haben. So kénnte man
z.B. annehmen, dass Menschen, die eine Umschulung machen méchten, einen langfristigeren
Ausbildungsplan entwerfen, der zum Erwerb eines Befahigungsnachwei ses fiihrt. Doch das ist
nicht der Fall. Aul3erdem sind Menschen ohne Berufsplan genau digjenigen, die ihren Ausbil-
dungsplan mit Blick auf den Erwerb eines Beféhigungsnachweises klarer formuliert haben.
Dies konnte darauf schlief3en lassen, dass ein Ausbildungsplan an die Stelle des Berufsplansttritt.

Eine sequentielle Sicht individueller Berufswege und —plane, in dem Sinne, dass ein Aushil-
dungsweg auf einen Berufsplan und einen Ausbildungsplan griindet, wére falsch. Eine derartige
sequentielle Sicht der Dinge setzte ein geplantes Handeln der Menschen voraus, das sich aus
einer langfristigen Vision ergibt, auf deren Grundlage die taglichen Entscheidungen ziel-
gerichtet getroffen werden. Es scheint, als wirden viele Menschen ihre Ausbildungsent-
scheidungen je nach Arbeitsmarktinformationen, Wahrnehmung des Ausbildungsangebots
und Entwicklung ihres Berufsprojekts standig und kurzfristig anpassen. Die Handlungen der
Menschen wéren also sehr viel starker das Ergebnis von wahrgenommenen Chancen als die
Folge der Entwicklung und Umsetzung eines Projekts, dessen Zielsetzung, Verwirklichung
und Dauer im Vorhinein in einem Aktionsplan festgelegt werden. Dies wirde die Menschen
dazu bringen, sich nach und nach Ausbildungswege mit entsprechenden Ausbildungsplétzen
zu suchen, um die Entwicklungs- und Anpassungsmoglichkeiten ihrer beruflichen Zukunft
langfristig offen zu halten.

2.4. Eher Vorbereitung auf den Markt als auf einen Ber uf

Die Mobilitét auf dem Arbeitsmarkt scheint heute grofitenteils keine Folge einer Analyse der
Berufswege im Hinblick auf die Kontinuitdt eines genau umrissenen Berufsfelds und afortiori
eines bestimmten Berufs zu sein. Eine Ausbildung kann zwar den Versuch eines beruflichen
Aufstiegs in einem genau umrissenen Berufsfeld unterstiitzen, doch kann die Mobilitét nur
zum Teil durch Ausbildung erklart werden.

Fuhrt man diesen Gedankengang konsequent weiter, ware man versucht zu sagen, dass ein Tell
der Erwerbstétigen und wahrscheinlich insbesondere der Jugendlichen mit ihrer Ausbildung
nicht in erster Linie das Ziel verfolgt, sich auf einen Beruf vorzubereiten (im Zuge einer
Umschulung oder weil sie keine berufsbeféhigende Erstausbildung absolviert haben) oder
einen bereits erlernten Beruf auf einer htheren Ebene auszuliben, sondern es vielmehr darum
geht, sich auf den Arbeitsmarkt vorzubereiten, d.h. die ,, Ressourcen* zu erwerben, mit denen
die Chancen auf beruflichen Aufstieg und Mobilitét innerhalb oder auflerhalb des Unter-
nehmens verbessert werden kénnen. Die Ressourcen, die im Zuge einer Ausbildung — aber
nicht nur da — erworben werden kdnnen, sind vielféaltig: Befahigungsnachweise, Zeugnisse,
Fachkenntnisse, fachibergreifende Kenntnisse und die Fahigkeit, sich auf ein Beziehungsge-
flecht oder Unternehmensnetz einlassen zu kénnen. Der Einzelne wiirde seine Entscheidungen
so spét wie maglich treffen, um Uber den gréftmdglichen Handlungsspielraum zum Ergreifen
von Chancen zu verfiigen, die ihm vom Arbeitsmarkt oder dem Unternehmen geboten werden.
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Die Entscheidungen des Einzelnen, Ressourcen zu bilden, geht kaum auf einen im Vorhinein
festgelegten langfristigen ,, Plan® zurtick, sondern im Gegenteil auf fortlaufende Entscheidungen
zur kurzfristigen Anpassung eines Berufs- und Ausbildungswegs. Es ginge den Menschen
weniger darum, sich auf einen Beruf mit guten Aussichten vorzubereiten, sondern mehr darum,
» Positionen* zu finden, die ihnen die besten M 6glichkeiten bieten, Gelegenheiten zu ergreifen.

Dieses Verhaten wére letztendlich eine Anpassung an den Arbeitsmarkt, der insbesondere
wegen der groReren Beschéftigungsflexibilitdt [Trottier, 1997] aktiver und wechselhafter,
damit auch unsicherer und vielschichtiger geworden ist. So kénnte man von der Heraus-
bildung eines typischen Handlerverhaltens auf dem Arbeitsmarkt sprechen, in dem Sinne, dass
die Menschen Verhaltensweisen an den Tag legen, die dem Verhalten sehr nahe sind, das man
von einem rational denkenden Handelsvertreter auf einem bestimmten Markt erwarten wirde:
Suche nach Informationen und Gelegenheiten, Entscheidungsflexibilitdt je nach Marktlage,
kurzfristige Anpassung der Praferenzen.

Ausgehend von einer Analyse der Berufswege kdme man dann auf die Uberlegungen zur
Beschéftigungs- und Qualifikationsperspektive zurtick und wirde den arbeitskraftebedarfs-
orientierten Ansatz einer Planung, die ,,auf strengen, zu genau beschriebenen Arbeitsplétzen
fuhrenden Fachausbildungswegen* aufbaut, marktorientierten Ansdtzen gegenuber stellen
[Plassard, 1997], bei denen die Fachrichtung der Ausbildung einen Teil ihrer analytischen
Relevanz verliert. Unter diesem Gesichtspunkt kénnen fehlende Ziele der Menschen, dieses
»,mal sehen”, als Zeichen fir die Anpassung an den Markt gewertet werden. Eine weitere
Reflexionsachse konnte sich an dem Gedanken der ,Wahlbarkeit” entlang entwickeln
[Espinasse, 1996]. Gabe es mehr Bereiche der ,Wahlbarkeit*, wirden sich die Menschen
tastend vorwagen und versuchen, die Kompetenzen zu erwerben, mit denen sie in einen
bestimmten Arbeitsplatz ,, gewahlt* werden kénnen: die Fachausbildung, der Beféhigungs-
nachweis as ein Faktor unter vielen anderen, Erfahrung, Zertifizierung, Kombination ganz
neuer Kompetenzen usw. Die Analysen der beruflichen Eingliederung und Mobilitét, die
weitgehend auf einer Untersuchung der Zurtickstufungen und der Beziehungen zwischen
Fachausbildungen und Facharbeitspldtzen aufbauen, wirden damit einen grof3en Teil ihrer
Stichhaltigkeit verlieren.
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3. DieEuroguidance-Zentren

Laura Giulia Cassio

Die Ressourcenzentren fur Berufsberatung wurden in den Jahren 1992-93 im Rahmen des
Gemeinschaftsprogramms PETRA (Aktion I11) gegrindet. Aktion 11l des Programms sah die
Gemeinschaftsforderung fur nationale System der Berufsberatung und Information vor und
forderte die Zusammenarbeit auf Gemeinschaftsebene im Bereich der Beratung, um zu
gewdhrleisten, dass alle Jugendlichen und ihre Familien Zugang zu wichtigen Informationen
hatten — insbesondere Uber Ausbildungsmoglichkeiten — und auf Orientierung und Beratung
Uber ihre beruflichen Chancen, Projekte und Entwicklungen zurtickgreifen konnten. In diesem
Rahmen wurden die nationalen Ressourcenzentren fir die Berufsberatung gegrindet, um den
Austausch von Daten und Informationen Uber die nationalen Ausbildungssysteme und
Ausbildungschancen innerhalb der Europdischen Union unter besonderer Beriicksichtigung
der Mobilitét zu férdern. Dabel ist hervorzuheben, dass die Zentren neben den normalen
Beratungsleistungen eine besondere Aufgabe erflillen: sie fordern die grenziiberschreitende
Mobilitdét von Menschen in Bildung und Ausbildung durch die Bereitstellung von
Informationen Uber Ausbildungsmdglichkeiten in Europa, und gleichzeitig ist ihnen an einer
Starkung der europdischen Dimension der eigentlichen Beratungstétigkeit gelegen.

Nach Abschluss des Petra-Programms wurden die Zentren als , Begleitstrukturen® innerhalb
der ersten Phase des Programms Leonardo Da Vinci gefordert, das im Jahre 1994 eingesetzt
wurde. Die Aufgaben der Zentren bildeten eine Ergénzung der Gbrigen im Rahmen des
Programms finanzierten Tétigkeiten, wie beispielsweise der Pilotprojekte, die sich ebenfalls
mit dem Thema der Berufsberatung und vor allem der Mobilitétsforderung befassten. Wahrend
der ersten Programmphase wurden Organisation und Tétigkeit der Zentren entsprechend der
besonderen Situation der einzelnen Mitgliedstaaten und der Blrger festgelegt, auf deren
Bedurfnisse sie eingehen sollten, wobei ganz allgemein den soziodkonomischen Bedingungen
der jeweiligen Umgebung Rechnung getragen wurde. Die Bezeichnung und Umsetzung der
nationalen Resourcenzentren fUr Berufsberatung (NRCVG) war Aufgabe der jewelligen
nationalen Behorden und erforderte vielfach eine Vereinbarung zwischen dem fir die Berufs-
bildung zusténdigen Ministerium und dem Bildungsministerium, um eine starke institutionelle
Verankerung zu sichern. Die Uberlegung, die Tétigkeiten um eine oder mehrere Strukturen in
den einzelnen Landern herum zu gruppieren, stammt auch von den nationalen Behdrden.

Das Programm Leonardo da Vinci 6ffnete sich schrittweise auch Landern auRerhalb der EU
(EWR- und MOE-Lé&nder), so dass sich dem Netzwerk immer mehr Zentren anschlossen.

Mit der Erweiterung des Netzwerkes ergab sich die Notwendigkeit eines offiziellen Status' fr
die Zentren sowie einer eindeutigeren Definition ihrer Rolle innerhalb der Berufsbildungs-
politik der Gemeinschaft.
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Die Unterstitzung der Gemeinschaft fur das NRCVG-Netzwerk wurde daher in dem
Beschluss Uber die zweite Phase des Programms Leonardo Da Vinci fir den Zeitraum 2000-
2006 ausdrucklich genannt.

Kunftig wird das Netzwerk der Zentren — das sich kirzlich den Namen ,, Euroguidance”
gegeben hat, um seinen Bekanntheitsgrad zu erhdéhen — in einigen geplanten Schltissel mal3-
nahmen der Kommission eine wichtige Rolle spielen.

In den Schlussfolgerungen des Europaschen Rates von Lissabon werden Kommission und
Mitgliedstaaten aufgefordert, zusétzliche, koordinierte Maldnahmen zur Forderung der
Mobilitét in Bildung und Ausbildung sowie der Transparenz von beruflichen Qualifikationen
zu ergreifen.

Zun&chst sollten Kommission und Mitgliedstaaten bis Ende dieses Jahres die Mittel zur
Forderung der Mobilitét von Schilern und Studenten, Lehrern sowie Ausbildungs- und
Forschungspersonal sowohl durch eine optimale Nutzung der bestehenden Gemeinschafts-
programme und die Beseitigung von Hindernissen, als auch durch mehr Transparenz bel der
Anerkennung von Abschliissen sowie Studien— und Ausbildungszeiten im Ausland bestimmt
werden.

Die Mitgliedstaaten und die Kommission haben bereits begonnen, die Mobilitatshemmnisse
fUr Schiler und Studenten, fur junge Auszubildende und fur Lehrer und Ausbilder angesichts
der fir Ende dieses Jahres geplanten Verabschiedung einer Empfehlung des Europaischen
Parlaments und des Rates zu ermitteln und abzubauen. Zur Umsetzung dieser Empfehlung
muissen die Mitgliedstaaten in der Lage sein, diese Hindernisse zu beseitigen und die Mobilitét
erheblich zu steigern. Die franzosische Ratsprasidentschaft wird daher die Verabschiedung
eines , Aktionsplans* vorschlagen, in dem konkrete Mal3nahmen und Akteure zur Weiterent-
wicklung der Mobilitét genannt sind. In diesem Rahmen werden die Zentren als wertvoller
Baustein der globalen Strategie zur Steigerung der Mobilitdt genannt.

Ein weiteres wichtiges Ziel der Schlussfolgerungen von Lissabon ist die Verbesserung der
Transparenz der Befahigungsnachweise. Im vergangenen Jahr riefen die Kommission und das
Cedefop gemeinsam ein Transparenzforum ins Leben, um die Zusammenarbeit der Mitglied-
staaten in diesem Bereich zu erleichtern. Das Forum legte Anfang dieses Jahres die Schluss-
folgerungen seiner Arbeit vor, deren wichtigster Vorschlag auf die Schaffung einer Zeugniser-
lauterung in einem einheitlichen Format auf européischer Ebene abzielt, das zusétzlich zu den
einzelnen Qualifikationsnachwei sen ausgestellt wird. Diese Zeugniserlauterung enthalt genaue
Angaben Uber den Inhalt der Qualifikationen (Dauer der Ausbildung usw.); diese Informationen
muissen von sogenannten ad-hoc eingerichteten Referenzstellen gesammelt werden, welche
Uber die erforderlichen Erfahrungen mit Qualifikationen verfligen. Das Netzwerk der Berufs-
beratungszentren wurde eingeladen, dem Forum die bisherigen Erfahrungen vorzutragen, da
sich die Arbeit des Netzwerks in einigen wichtigen Punkten mit den kinftigen Aufgaben
dieser Referenzstellen fur Qualifikationen Uberschneidet. Selbst wenn nicht sicher ist, ob
einige Zentren in nationale Referenzstellen fir Qualifikationen umbenannt werden (diese
Entscheidung ist selbstverstéandlich den Mitgliedstaaten vorbehalten), sind ihre Erfahrungen
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natirlich als Unterstiitzung des Forums bei der Festlegung des Modells und der Arbeits-
methoden der Referenzstellen von unschétzbarem Wert.

In den Schlussfolgerungen von Lissabon wird die Kommission auch aufgefordert, ,die
Arbeitsverwaltung mit einer europaweiten Datenbank Uber Arbeitsplétze und Lernmdglich-
keiten auszustatten®.

Die Generaldirektion Bildung und Kultur untersucht gegenwartig (in Zusammenarbeit mit
EURES) die bestehenden M6glichkeiten zum Aufbau eines derartigen Informationssystems.
Es wird erwartet, dass die Zentren, die bereits durch ihren Beitrag zum ESTIA-Internetauftritt
einschlégige Erfahrungen sammeln konnten, bel der Umsetzung dieser wichtigen Aufgabe mit
der Kommission aktiv zusammenarbeiten.
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4.1.

Problemstellung und Zielsetzung der
Berufsberatung (*%)

Jean Guichard

Einleitung: Rahmenbedingungen, K ontextdimensionen und
Zielsetzung der Berufsberatung

Die Berufsberatung ist Anfang des 20. Jahrhunderts in den Industrielandern als Verfahren
entstanden, das auf einer psychologischen Untersuchung aufbaute und den Ubergang von der
Schule ins Erwerbsleben erleichtern sollte. Das vorherrschende Modell grindete auf einer
»Abgleichung* zwischen Individuum und Beruf, woflr im Wesentlichen die Eignungen der
Jugendlichen herangezogen wurden. Der Berufsberater war ein psychologisch vorgebildeter
Fachmann, der den Ratsuchenden von der Stichhaltigkeit seiner Ratschlége zu Uberzeugen suchte.

Die heutigen Vefahren der Berufsberatung sind ganz anders und weltaus stéarker
diversifiziert:

@

(b)

(©

Erstens sind sie nicht mehr auf die Frage des Ubergangs von der Schule in das
Erwerbsleben beschrénkt. Heute ist von lebenslanger Orientierung und Beratung die
Rede. Einersaits hat die Berufsberatung in der Schule selbst einen Platz gefunden. Der
Begriff der Orientierung und Beratung beinhaltet hier zweierlei Aufgaben: Die Verteilung
der Schiler auf die verschiedenen schulischen Ausbildungswege und diverse Bildungs-
tatigkeiten, mit denen die Sekundarschiler darauf vorbereitet werden sollen, eine
Entscheidung Uber ihre berufliche und personliche Laufbahn zu treffen. Andererseits wird
Berufsberatung auch als Mal3nahmenpaket verstanden, das erwachsenen Menschen in den
Ubergangsphasen, die siein ihrem Leben immer wieder durchlaufen, helfen soll.

Zweitens haben die heutigen Verfahren der Orientierung und Beratung einen léngeren
Zeithorizont, der Gber die reine Frage der beruflichen Eingliederung und der beruflichen
Ubergangsphasen hinausgeht. Ihr Zidl ist das, was Donald Super mit dem Begriff des
Lebenszeit-Ansatzes der beruflichen Laufbahnberatung (life space career devel opment)
beschrieb, das heil3t, hier geht es um die dynamische Verzahnung verschiedener sozialer
Rollen.

Drittens sind die Verfahren heute weniger dirigistisch als friher. Hinter diesem Modell
steht die Vorstellung einer selbstbestimmten Berufsrolle des ,, Beraters®. Es geht folglich
darum, dem Berater zu helfen, sich die Aufgabe der ,, Entscheidungsfindung zur eigenen

%)

Dieser Text enthdlt einige Ansétze aus Guichard, J.; Huteau, M. Psychologie de I’ Orientation. Paris: Dunod,
2001.
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Orientierung” so umfassend wie méglich zu vergegenwartigen und vorrangige Ziele fur
seine personliche Entwicklung festzulegen.

(d) Viertenswird der ,,Berater” as Individuum begriffen, das sich Uber sein gesamtes Leben
hinweg weiterentwickelt. Er soll in der Lage sein, auf der Grundlage seiner Erfahrungen
neue Kompetenzen zu erwerben. Deshalb ist heute von ,, qualifizierender Organisation®,
»Validierung von durch Erfahrung erworbenen Kompetenzen* und von , Kompetenz-
bilanzierung” die Rede.

(e) Funftens ist die Grenze zwischen Berufsbildung und Berufsberatung heute weniger
eindeutig. So haben z.B. Bildungsmalinahmen zur beruflichen Orientierung in den
reichen Landern einen immer grof3eren Stellenwert in den Lehrpldnen der Schulen. Sie
werden sowohl von Lehrern als auch von Berufsberatern und Psychologen durchgefhrt.
Manchmal wird die Ansicht vertreten, dass Bildungsmal3nahmen zur beruflichen Orien-
tierung im Rahmen des normalen Unterrichts stattfinden kénnen. Kenneth Hoyt (1977)
hat dieses Verfahren as ,infusion® bezeichnet. Manche Weiterbildungsmal3nahmen
vermitteln nicht nur allgemeine Kenntnisse bzw. berufliches Wissen, sondern bieten auch
Hilfestellung bei Entscheidungen in Bezug auf personliche oder berufliche Ziele an.

Die verschiedenen Verfahren zur beruflichen Orientierung und Beratung scheinen sich durch
die Entwicklung des Umfelds, in dem sie angewendet werden, herausgebildet zu haben. Um
ihre Veranderungen begreifen, ihre Relevanz zu gegebenen Zeitpunkten evaluieren und ihre
moglichen Entwicklungen absehen zu kdnnen, missen sie folglich in dem gesellschaftlichen
Rahmen gesehen werden, in dem sie sich entwickeln.

Eine derartige Analyse kann auf drei Ebenen durchgeftihrt werden:

(@) auf der allgemeinen ideologischen Ebene, welche die Art und Weise der Problemstellung
festlegt;

(b) auf der Ebene der wirtschaftlichen, technischen, gesellschaftlichen und wissenschaft-
lichen Zusammenhénge, welche die Fragen der beruflichen Orientierung und Beratung
strukturieren;

(c) auf der Ebene der allgemeinen und impliziten oder expliziten Zielsetzung der
Berufsberatung.

4.2. Dieallgemeinen ideologischen Rahmenbedingungen

Bel unserer heutigen Auffassung von beruflicher Orientierung und Beratung spielen vier
allgemeine ideol ogi sche Rahmenbedingungen eine grundlegende Rolle:

(a) dieKlientenzentrierung (das Individuum steht im Mittel punkt);

(b) dasIndividuum ist fir seine Selbstverwirklichung verantwortlich;

(c) die berufliche Aktivitdt ist bei der Identitétssuche und sozialen Eingliederung von
zentraler Bedeutung;
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(d) die Zukunft wird as unsicher und instabil angesehen.

4.2.1. DieKlientenzentrierung

Edouard Toulouse und Alfred Binet, die ersten Psychologen, die in Frankreich die Grundlagen
der Berufsberatung schufen, unterschieden nicht zwischen gesellschaftlichen und
individuellen Problemen. Binet (1908) war z.B. der Auffassung, dass die Berufsberatung zur
Schaffung einer Gesellschaft beitragen misse, in der ein jeder gemald seinen anerkannten
Eignungen arbeiten solle, so dass der Gesellschaft kein Quantchen physischer Kraft verloren
gehe. In den Augen der beiden Autoren liegt die Existenzberechtigung der Berufsberatung in
der Verwirklichung eines gerechten gesellschaftlichen Gefliges.

Frank Parsons, der , geistige Vater der Berufsberatung” in den Vereinigten Staaten, vertritt
eine etwas andere Auffassung, die starker auf den ideologischen Rahmen der heutigen
Berufsberatungspraxis abstellt. Seiner Meinung nach steht das Individuum im Mittel punkt der
Beratung, die gesellschaftlichen Bedurfnisse treten in den Hintergrund. Die Gesellschaft wird
folglich gemal? dem Titel eines Werkes von Norbert Elias (1991) als , Die Gesellschaft der
Individuen® betrachtet.

4.2.2. Entdecke, wer du sein moéchtest, und verwirkliche dich selbst

Heute wird der Einzelne in noch stéarkerem Mal%e als autonomes Individuum angesehen, das
Verantwortung fir sich selbst tragt und fahig ist, sich von konkreten Kontextbedingungen, in
die es eingebunden ist, unabhangig zu machen. Diese Vorstellung fihrt zu der Uberlegung,
die personliche Entwicklung des Einzelnen als eine Art moralische Grundregel anzusehen, die
sich mit dem Begriff der Selbstverwirklichung zusammenfassen |&sst.

4.2.3. Verwirklichedich und integriere dich durch deine beruflichen Neigungen

Das Engagement in einer beruflichen Tétigkeit bietet zudem eine hervorragende Gelegenheit zur
Selbstverwirklichung. ,, Selbstverwirklichung durch Umsetzung beruflicher Neigungen® scheint
die vorherrschende Existenzauffassung in den reichen Landern des 20. Jahrhunderts zu sein.

Diese Auffassung ist freilich nicht vollig algemein giltig. In der ersten Hafte des
Jahrhunderts bezog sie sich insbesondere auf Jungen und Manner. Infolge der hohen
Arbeitdosigkeit in vielen reichen Landern und der Entwicklung neuer Formen der Armut gibt
es heute das Phanomen der ,sozial Ausgegrenzten®, deren , Beschaftigungsfahigkeit” ange-
zweifelt wird. Die Identifikation des Einzelnen Uber seine berufliche Tétigkeit muss hinter-
fragt werden.

Die Beschéaftigungskrise, die in den 70er Jahren begann, wurde von zahlreichen Autoren
(Jeremy Rifkin, Dominique Méda, Bernard Perret, Jean-Louis Laville...) als Beginn einer Zeit
beschrieben, in der die Zahl der Arbeitsplétze infolge des technologischen Fortschritts und der
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Globalisierung der Wirtschaft standig zurtickgeht. Daher wirden notwendigerweise immer
mehr Menschen ihren Arbeitsplatz verlieren oder zu Teilzeitarbeit gezwungen sein und die
Arbeit ihren zentralen Stellenwert verlieren. Dominique Méda (1997) hebt z.B. hervor, dass
Arbeit nicht immer mit der Vorstellung von Wertschdpfung, Veranderung der Natur und
Selbstverwirklichung verbunden gewesen sai. Aus ihrer historischen Untersuchung zieht Méda
den Schluss, dass Arbeit nicht die einzige Art der Selbstverwirklichung oder grundlegende
Voraussetzung fur zwischenmenschliche Beziehungen sei. Folglich fihre ,,das Ende der
Arbeit* (Rifkin) dazu, dass die Arbeit zu einem ,aussterbenden Wert* wirde (Méda). In
dieser langfristigen Perspektive seien die Menschen standig auf Hilfe angewiesen, kinftig
wahrscheinlich noch mehr a's heute, doch verloren die Verfahren der Berufsberatung, wie wir
sie heute kennen, an Bedeutung.

Dennoch kann die Berufstéatigkeit, trotz der Verdnderungen, denen sie unterliegt, in unseren
Gesellschaften wohl nicht al's eine Beschéftigung unter anderen angesehen werden, die immer
mehr an Bedeutung verliert. Ungeachtet der Analysen, die in dieselbe Richtung gehen, wie die
Untersuchung von Dominique Méda, bemerkt Yves Clot in diesem Zusammenhang, dass der
grundlegende Unterschied zwischen Arbeit und aul3erberuflichen Tétigkeiten darin liege, dass
Arbeit , strukturell unpersonlich und von nicht unmittelbarem Interesse” sei. Seiner Meinung
nach fuhrt die Arbeit zu einem Bruch zwischen den vorrangigen individuellen , Beschaf-
tigungen“ des Einzelnen und den gesellschaftlichen ,, Beschaftigungen®, die er zu erfillen hat.
Diese Beschéftigungen allein ermdglichen es dem Einzelnen, an einem Austausch teilzu-
nehmen, in dem der Stellenwert und die Funktion unabhangig von den Individuen bestimmt
und festgelegt werden, die sie zu einem gegebenen Zeitpunkt haben. (Clot, 1999, S. 71). Nach
Auffassung von Clot hat die Arbeit heute einen zentralen Stellenwert im Leben des Einzelnen,
weil sie eben nicht mehr den gréfiten Teil des Lebens ausmacht und keine verpflichtende, von
Geburt an vorbestimmte Tétigkeit mehr ist (wie in den landlichen Gesellschaften, in denen es
sich ,von selbst” verstand, dass der Sohn in die Ful3stapfen des Vaters trat). Arbeit ist heute
» Gegenstand einer neuen Nachfrage nach Selbstverwirklichung, die aus den aul3erberuflichen
Momenten des Lebenszyklus einen starken Vitalitdtszuwachs erfahrt” (Clot, 1999, S. 71).

42.4. Eineinstabile Zukunft

Unser Versténdnis von der Problematik der Berufsberatung wird auch dadurch bestimmit,
inwieweit wir meinen, die Zukunft vorhersehen zu konnen. Wir halten die Zukunft fir nicht
planbar und gerne fir instabil. Zahlreiche neuere Arbeiten (Boutinet, 1998; Dubar, 2000)
heben hervor, dass die , Berufslaufbahnen* eher einem Chaos gleichen, denn einer systema-
tischen ,, Entwicklung beruflicher Neigungen®. Bestandige Berufslaufbahnen (z.B., wenn ein
Arbeitnehmer an immer qualifizierteren Arbeitspldtzen innerhalb eines Unternehmens oder
Industriesektors arbeitet) werden immer seltener. Die Menschen missen sich immer haufiger
mit Brlchen in ihrem Berufdeben auseinander setzen. Diese Entwicklungen wirken sich
entsprechend auf ihr Privatleben aus. Familien verlieren an Stabilitdt, Umzige werden
haufiger. Diese ,,Briiche” im Leben der Menschen lassen sich unter dem allgemeinen Begriff
der ,, Ubergangsphasen“ subsumieren.
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Wie von Denis Pelletier und Bernadette Dumora (1984, S. 28) hervorgehoben wurde, kommt
die Berufsberatung kinftig nicht mehr umhin, den Menschen , kurzfristige Strategien“ und
» Strategien zur fortlaufenden Anpassung ihrer Entscheidungen® an die Hand zu geben.

4.3. Kontextdimensionen

Die Fragestellungen im Zusammenhang mit der Berufsberatungspraxis werden nicht nur von
den ideologischen Rahmenbedingungen beeinflusst, sondern hangen auch von den sozialen
Kontextdimensionen ab, in denen sie formuliert werden.

Drel Kontextdimensionen scheinen hier eine grundlegende Rolle zu spielen: einerseits die
Arbeitsorganisation und die Gestaltung der Ausbildung und andererseits die wissenschaftlichen
Problemstellungen, mit denen diese Fragen in ein bestimmtes Modell gefasst werden kénnen.

4.3.1. Arbetsorganisation, Qualifikationsvorstellungen und mit der Berufsberatung
verbundene Fragen

In einem 1955 veroffentlichten, aber nach wie vor aktuellen Artikel beschreibt Alain Touraine
drei Arten der Arbeitsorganisation, die sich im Laufe des 20. Jahrhunderts entwickelt haben.
Mit jeder dieser drei Arten der Arbeltsorganisation ist eine besondere Vorstellung von
beruflicher Qualifikation verknipft. Die Berufsberatungsverfahren wurden von diesen
Vorstellungen wohl stark beeinflusst. Die Beratungsaktivitéten scheinen sich demnach drel
grofRen Modellen zuordnen zu lassen, die jewells einer der drei Vorstellungen entsprechen.
Dariiber hinaus entwickelt sich seit einigen Jahren im Bereich der Arbeitsorganisation ein
vierter Ansatz, der auf die Zunahme ungesicherter Arbeitsverhaltnisse zurtickzufihren ist.

Das berufsorientierte System der Arbeit und Berufsberatung im Snne der Hinfihrung zu
einem Beruf

Das zu Beginn des 20. Jahrhunderts vorherrschende Modell der Arbeitsorganisation ist das
berufsorientierte System der Arbeit, das dem Handwerk sehr dhnlich ist: Der Arbeitnehmer
muss Uber , Fertigkeiten“ verflgen, einen ,Beruf“ erlernt haben. Er besitzt ein Kapital an
Wissen und Know-how, das er sich in einem methodischen, im Allgemeinen langen Lern-
prozess aneignen kann. Dieses Kapita bestimmt auch sein Selbstverstandnis. Man ist
Mechaniker, Schreiner etc. (genauso wie man auch Rechtsanwalt oder Arzt ,ist*). Der Beruf
tragt zum individuellen Identitétsverstandnis bel und ist oft einer der Hauptbestandteile der
Identitét.

Eine lange Ausbhildung ist zwangslaufig kostspielig. Die Entscheidung, seinen Neigungen
nachzugehen, ist eine ernsthafte Angelegenheit und muss nach bewdahrten Techniken getroffen
werden. Der Ratsuchende erhdlt Beratung. Der Berufsberater ist ein Experte, dessen
Wissenschaft die fachpsychologische Beratung ist. Der Begriff der Eignung ist von zentraler
Bedeutung. Es geht darum, so objektiv wie méglich den Beruf vorauszusehen, auf den sich
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der Jugendliche vorbereitet und den er fir den Rest seines Lebens ausiben wird. Die
»pSychologische Untersuchung im Rahmen der Berufsberatung” ist Hauptbestandteil der
Arbeit des Berufsberaters.

Der , Fordismus® und Berufsberatung im Snne der Hinfiihrung zu einer Berufstatigkeit

Die Vorstellungen vom ,Beruf“ und einer an Eignungen und Fahigkeiten orientierten
Berufsberatung wurden in zahlreichen Industriebranchen durch die arbeitsorganisatorischen
Erfindungen von Henry Ford, die von Taylor inspiriert waren, radikal in Frage gestellt. Als
Folge dieser Art der Arbeitsorganisation hatten viele Arbeitnehmer in der Produktion keinen
Beruf mehr. Der grundlegende Begriff ist nicht mehr der des,, Berufs®, sondern der Begriff der
, Berufstétigkeit* (des,, Jobs*). Qualifikation erhalt einen anderen Sinn. Sieist nicht mehr ,, mit
dem Arbeitnehmer verbunden® und bestimmt sich nicht mehr durch die Kompetenzen der
Arbeitnehmer, sondern durch die Anforderungen des Arbeitsplatzes (Dubar, 1996, S. 182).
Diese wiederum werden durch die technischen Merkmale der Maschine spezifiziert
(Herrschen erschwerte Bedingungen? Beinhaltet die Arbeit viel schichtige Aufgaben?).

In dieser fordistischen Arbeitsorganisation ,wird der harte Kern der Kompetenz in der
Ausbildung vor Ort erworben”, so Dubar (1998, S. 166). Der Arbeitnehmer kann sich nicht
mehr mit einem Beruf identifizieren, Uber den er sein Ich wesentlich bestimmen konnte.
Allenfallsist er ,, Produktionskraft* oder , Maschinenbediener”. Wechselt er den Arbeitsplatz,
kann seine Qualifikation in Frage gestellt werden. In diesem System der Arbeit, betont Dubar,
ist die wichtigste Identifikation digjenige, die ein Individuum mit seinem Arbeitskollektiv
verbindet. Dieses konstituiert eine ,berufliche Gemeinschaft® mit eigener Sprache und
eigenen informellen Normen.

Unter solchen Kontextbedingungen erhélt die berufliche Orientierung einen anderen Sinn als
im Modell der Berufsberatung im Sinne der Hinflhrung zu einem Beruf. Im Mittelpunkt der
Problemstellung steht nicht mehr die Frage nach den individuellen Fahigkeiten. Es geht in
erster Linie darum festzustellen, ob sich der Jugendliche den Arbeitsbedingungen anpasst, ob
er sich im Produktionskollektiv wiedererkennt und ob er bereits die Werte einer
Arbeitnehmergruppe teilt (oder diese teilen wird) usw.

Die Praktiker der beruflichen Orientierung scheinen zwar keine systematischen Uberlegungen
in diesem Zusammenhang angestellt zu haben, dennoch hat die fordistische Arbeits-
organisation zur Folge, dass keine so genaue ,, Abgleichung* von Individuum und Beruf mehr
moglich ist wie im berufsorientierten System der Arbeit. Nun bildet aber gerade diese
»Abgleichung* die Grundlage der Instrumente der Berufsberatung (hauptsachlich sind das die
FragebOgen zu den Interessensgebieten), die damals entwickelt wurden. Aller Wahrschein-
lichkeit nach war die Bedeutung dieser Instrumente fir die Verfahrensweisen der
Berufsberater (die sich als Berater fur , berufliche” Orientierung verstanden) grof3er als die
Bedeutung, die diese ihnen selbst zuordneten. Die Berufsberatung im Sinne der HinfUhrung zu
einer Berufstétigkeit hat ihre Grundlage tatséchlich in der Ergrindung der sozialen
Personlichkeit des Arbeitnehmers. Der von Edward Strong Ende der zwanziger Jahre
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ausgearbeitete Fragebogen zu den Interessensgebieten kann als Prototyp dieses Ansatzes
betrachtet werden. Bekanntlich sollen die Ratsuchenden auf diesem Fragebogen ihre
Vorlieben fur unterschiedliche Tétigkeitsbereiche oder beriihmte Personlichkeiten angeben.
Damit sollte Uberpriift werden, ob das Individuum den gleichen , Geschmack® hat wie die
anderen, mit denen es arbeiten soll.

Das Kompetenzmodell und Beratung im Sinne der Hinfuihrung zu ber uflichen Funktionen

In den letzten Jahrzehnten war die Entwicklung der Informatik wahrscheinlich einer der
Hauptfaktoren fur die Veranderungen der Produktionsprozesse und hat die Arbeits-
organisation stark beeinflusst. Touraine stellt fest, dass die Automatisierung einem neuen
System der Arbeit entspricht, das er als , technisches’ System bezeichnet. In diesem System
ist die Qualifikation mit einem anerkannten Status innerhalb eines sozialen Produktions-
systems gleichzusetzen. Das , technische System der Arbeit* erfordert bestimmte Fertigkeiten
des Arbeitnehmers, die sich von denen des ,Berufs* im ,, berufsorientierten System der Arbeit*
unterscheiden

Diese Fertigkeiten sind mit den Interaktionen in der Arbeitssituation eng verbunden. Die
Tatigkeit am Arbeitsplatz wird in Form einer beruflichen Funktion innerhalb eines Netzes
ausgelbt. In diesem Rahmen haben Loarer und Huteau (1997) sowie Zarifian (1988) einige
grundlegende Kompetenzen ausgemacht: soziale Kontakt- und Kommunikationsfahigkeit,
Anpassungsfahigkeit und die Fahigkeit, sich mit unerwarteten Ereignissen auseinander zu
setzen und dabei neue Fahigkeiten anzueignen, die Ubernahme von Verantwortung im
Hinblick auf Ergebnisse usw.

Dieses Modell unterscheidet sich von den beiden oben beschriebenen Modellen in zwei
grundlegenden Punkten. Zunachst wird der Arbeitnehmer hier als Inhaber eines Kompetenz-
kapitals betrachtet, nicht als ,Maschinenbediener® wie im fordistischen Modell der Arbeits-
organisation, und es wird ihm auferdem die Fahigkeit zugesprochen, neue Kompetenzen zu
entwickeln, insbesondere durch die sich sténdig verandernden Arbeitssituationen, mit denen er
sich auseinander setzen muss. Daher spricht man von ,, qualifizierender Arbeitsorganisation” und
von |ebensbegleitendem Lernen. Im Gegensatz zu dem auf die Eignungen ausgerichteten
Modell scheinen die hier genannten Fahigkeiten jedoch eng mit den Kontexten verbunden zu
sein, in denen sie auftreten. Der zentrale Stellenwert kommt heute weniger dem Berufsakteur
selbst zu als vielmehr den beruflichen Interaktionen (Aktionen, Auseinandersetzungen,
Gesprache, Rollen usw.).

Im technischen System der Arbeit sind die Kompetenzbilanzierung und die Validierung und
Anerkennung von durch Erfahrung erworbenen Kompetenzen beispielhafte Verfahren der
Orientierung und Beratung.
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Globalisierung und ,, berufliches Chaos" : Beratung als Hilfe in den Ubergangsphasen

Die wirtschaftlichen Verdnderungen der jingsten Zeit (d.h. die Entwicklung der neuen
Informations- und Kommunikationstechnologien sowie die Globalisierung von Kapital und
Arbeit) fuhrten zu einer Segmentierung des Arbeitsmarktes. Gemal3 der Segmentierungs-
theorie gibt es tatséchlich nicht nur einen, sondern mehrere voneinander getrennte Arbeits-
mérkte (siehe hierzu z.B. Tanguy (Hrsg.), 1986, S. 217-221). Die interessanten Arbeitsplétze
mit der besten Bezahlung bilden das erste Segment. Das zweite Segment, in dem immer mehr
Erwerbstétige arbeiten, sind die schlecht bezahlten Arbeitspléze mit zum Teil sehr schlechten
Arbeitsbedingungen. Auf diesem Arbeitsmarkt wird von den Arbeitnehmern nur wenig Aus-
bildung, aber hohe Flexibilitét verlangt. Sie ,, gehtren zu diskriminierten Gruppen: Frauen,
Jugendliche, Auslander” (Orivel & Eicher, 1975, S. 407).

Infolge der Entwicklung von immer mehr ungesicherten Arbeitsverhdtnissen durchléuft eine
zunehmende Zahl von Arbeitnehmern wiederholt berufliche ,, Ubergangsphasen®, die nicht der
Entwicklung einer ,Berufskarriere” entsprechen (davon sind sie weit entfernt!). Die heutige
Praxis der Berufsberatung fir Menschen in Ubergangssituationen verfolgt daher weniger
ehrgeizige Ziele: Es geht hier um Hilfestellung zur ,, bestmoglichen® Bewdltigung dieser
Situationen, die sich fir den Einzelnen sehr schwierig gestalten kénnen.

Eklektische Praxis der Berufsberatung

Die verschiedenen oben beschriebenen Systeme der Arbeitsorganisation sind nacheinander
entstanden. Die Globalisierung der Wirtschaft (mit internationaler Arbeitsteilung und
Verlagerung von Arbeitsplétzen) ist eine neue Entwicklung. Das heil3t jedoch nicht, dass alle
Berufe, fir die genau festgelegte Fahigkeiten und ein bestimmtes Know-how erforderlich
sind, verschwunden wéren. Ebenso gibt es ein Nebeneinander von ,fordistischen® Arbeits-
pldtzen und dem Kompetenzmodell entnommenen Arbeitsfunktionen. Gleichzeitig erleben
viele Menschen immer wieder lange, schmerzhafte ,, Ubergangsphasen®. Die Berufsberatungs-
praxis trifft heutzutage auf sehr unterschiedliche Fragestellungen, zu deren Beantwortung oder
Ldsung sie Instrumente oder Methoden nutzt, die in unterschiedlichen ,, Zeitstufen® beruflicher
Beratungs- und Orientierungspraxis entstanden sind. Deshalb erscheint die Praxis der
Berufsberatung oftmals eklektisch oder gar synkretistisch.

4.3.2. Organisation von Bildung und Problematik der schulischen Berufsberatung

Die Organisation der Arbeit ist nicht der einzige Kontext, der bei der Problemstellung der
Berufsberatung eine Rolle spielt. Die Struktur des Schulsystems, d.h. die Organisation von
Bildung und Bildungseinrichtungen, ist ebenfalls von grof3er Bedeutung.

Der Vergleich zwischen Deutschland und Frankreich stellt in diesem Zusammenhang ein sehr
interessantes Beispiel dar: Die Schulsysteme beider Lander unterscheiden sich grundlegend. In
Frankreich gibt es eine enheitliche Sekundarschule, die technischen und beruflichen
Bildungseinrichtungen sind in das Schulsystem integriert. In Deutschland existieren drei
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Typen von Sekundarschulen, die berufliche und technische Ausbildung obliegt zu einem
groRen Teil den Betrieben. Infolge dieser unterschiedlichen Organisationsformen unter-
scheidet sich auch die Praxis der deutschen und der franzosischen Berufsberater grundlegend.

Im franzdsischen System, so Henri Eckert (1993, S. 272), ,liegt die Kontrolle Uber die beruf-
liche Intergenerationenmobilitdt bei der Schule, und zwar auf Kosten der Beratungsdienste”.
Die Berater befinden sich nicht mehr in der Position des Entscheiders, sondern fungieren as
Begleiter der Schuler. Die franzosischen Berufsberater muissen sich folgende Fragen stellen:
Soll sich der Berufsberater darauf beschranken, Informationen zu liefern, soll er den Schilern
Strategien zur Entscheidungsfindung an die Hand geben oder soll er vielmehr as Psychologe
bei der Selbstverwirklichung der Schiler fungieren?

In Deutschland ist die Berufsberatung laut Henri Eckert (1993, S. 269) ,,im Ubergangsbereich
zwischen allgemein bildender Schule und betrieblicher Berufsberatung® anzusiedeln. lhre
Aufgabe sei es demnach, ,Angebot und Nachfrage auf dem Ausbildungsmarkt zu
koordinieren“. Der Berater habe eine Kontrollfunktion bezlglich der sozialen Mobilitét der
Jugendlichen. Seine Aufgabe bestehe tatsachlich nicht nur darin, Hilfestellung beim Ubergang in
die Aushildung zu bieten, sondern auch in der Evaluierung der Rationalitét der Entscheidungen.

4.3.3. Wissenschaftliche Strukturierung der Grundfragen der Berufsberatung durch
psychologische Ansatze

Wenn die Fragen der Berufsberatung im Wesentlichen soziale Fragen sind und wenn sie sich
durch die Rahmenbedingungen und Kontextdimensionen bestimmen, in denen sie gestellt
werden, konnen sie durch wissenschaftliche Fragestellungen, insbesondere durch die
Psychologie, strukturiert werden. Die geistigen Véater der Berufsberatung vertraten in diesem
Zusammenhang eine klare Uberzeugung: Der Gewinn wissenschaftlicher Erkenntnisse konne
die Berufsberatungspraxis legitimieren. Hierzu haben wir heute jedoch einige Vorbehalte und
sind vielmehr der Auffassung, dass sich eine bestimmte Praxis der Berufsberatung nur durch
ihren Zweck legitimiert. AuRerdem sind die konkurrierenden oder komplementéren Modelle
so zahlreich, dass man nicht von nur einem, sondern von mehreren psychol ogischen Anséatzen
der Berufsberatung sprechen sollte.

Die Differentialpsychologie und die Frage der Beziehung Individuum-Ber uf

Parsons hdlt die wissenschaftliche Methode der Berufsberatung fur einfach: Sie bestehe darin,
die Eigenschaften eines Individuums durch ,, angemessene Uberlegungen® mit den Merkmalen
eines Arbeitsplatzes in Verbindung zu bringen. Diese Art der Fragestellung zur Berufs-
beratung entspricht dem berufsorientierten System der Arbeit. Im Wesentlichen wird hier
postuliert, dass es genau umrissene Berufe gibt, deren Anforderungen, die klar beschrieben
werden konnen, sich zu den stabilen Merkmalen des Individuums in Beziehung setzen lassen.
Die wesentliche wissenschaftliche Frage ist demnach die Frage nach der Art der Beziehung(en)
zwischen Individuen und Berufen.
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Mit dieser Frage hat man sich im Rahmen der Differential psychologie auseinander gesetzt, die
das Individuum als ein mit einer stabilen Personlichkeit ausgestattetes Wesen betrachtet. Die
Personlichkeit konne durch die Positionierung auf den allgemeinen Dimensionen des
intellektuellen Funktionierens und den allgemeinen Personlichkeitsziigen beschrieben werden.
Im besonderen Bereich der Berufsberatung fihrte die Differentiapsychologie zu ener
spezifischeren Untersuchung der Fahigkeiten, Werte, Interessen und der Berufstypen. Der
Begriff der Fahigkeit entspricht der Auffassung, dass es zwischen Individuen und Berufen
eine grundlegende Beziehung gibt, wohingegen ein auf Werte, Interessen oder Typen
aufbauendes Modell wohl eher den Schluss nahe legt, dass diese Beziehung nur eine
Abbildung dieser Werte oder Interessen ist.

Die Theorie der ,, Arbeitsangepasstheit” (, Theory of Work Adjustment”) von René Dawis und
Lloyd Lofquist ist wohl das prototypische Modell des Differentialansatzes im Bereich der
Berufsberatung und —orientierung fur Erwachsene. Die Einschézungsbogen von John Holland
sind ein paradigmatisches Beispiel im spezielleren Bereich der Berufsberatung und —
orientierung fur Jugendliche.

Entwicklungsbezogene, kognitive und soziale Fragestellungen der |ebensbegleitenden Berufs-
beratung und Orientierung

Seit den funfziger Jahren waren die psychologischen Studien im Rahmen der Berufsberatung
auf andere Fragen ausgerichtet. Sie befassten sich einerseits mit der Entstehung von
Zukunftsabsichten und beruflichen Neigungen bel Jugendlichen und andererseits mit der
Entwicklung der personlichen und beruflichen Laufbahnen Uber den gesamten Lebensverlauf
hinweg. Diese Fragen wurden in sehr unterschiedliche Modelle gefasst. Als Beispiele
angefihrt werden sollen hier das Modell von John Krumbolz und Kollegen, das von Albert
Bandura inspiriert ist, die kognitive Karte der Berufe von Linda Gottfredson und das Modell
von Fred Vondracek und Kollegen, das sich an die Okologie der menschlichen Entwicklung
von Urie Bronfenbrenner anlehnt. Einige dieser Ansdtze beschreiben lediglich einen
allgemeinen Rahmen, wohingegen andere Ansdtze, wie der von Bernadette Dumora, auf
zahlreichen empirischen Erkenntnissen beruhen. Das sehr allgemeine Modell des ,, life space,
life span career development” (Lebenszeit-Lebensraum-Ansatz der beruflichen Laufbahn-
beratung) von Donald Super stellt eine Art Synthese mehrerer vorausgehender Analysen dar.

In der jUngsten Zeit waren insbesondere die Beschreibung der Sozialisationsprozesse und die
Analyse der personlichen und beruflichen Ubergangsphasen Gegenstand der Forschungs-
arbeiten. Im Gegensatz zu friher wird heute nicht mehr auf die ,, Entwicklung®, sondern auf
den , Ubergang* a's vorherrschenden Begriff abgestellt: Die Berufswege im Erwachsenen-
leben werden heute in einem sehr viel engeren Zusammenhang mit Kontexten und Ereignissen
gesechen ds friher. So beschreibt Claude Dubar ,biographische Transaktionen® und
» Zwischenmenschliche Transaktionen“, die fur die Identitétsfindung des Menschen ausschlag-
gebend seien. Einige Analysen, wie z.B. die Untersuchung von Nancy Schlossberg, legen
einen besonderen Schwerpunkt auf die , Strategien”, welche die Menschen entwickeln, um
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sich mit erwarteten und unerwarteten Ereignissen auseinander zu setzen, die ihren Lebensweg
kennzeichnen.

Carl Rogers und die Beratungspsychologie

Es kann eine klare Trennlinie gezogen werden zwischen den Arbeiten, welche die Faktoren
beschreiben, die bei der Entwicklung von Zukunftsabsichten sowie bei der sozialen und
beruflichen Eingliederung eine Rolle spielen (den ,career theories’, um einen Begriff von
Anthony Watts und John Killeen aufzugreifen), und den Studien, die sich mit den
Bedingungen fir wirksame Malinahmen (gemal3 der ,, guidance theory*) befassen. Carl Rogers
(1951) ist sicher einer der Autoren, der die Verfahrenspraxis explizit (wie im Vereinigten
Konigreich) oder implizit (wie oftmals in Frankreich) am starksten beeinflusste. Er definiert
Beratung as ein vom Berater gefiihrtes, nicht-direktives Gespréch, wobei der Berater eine
empathische und verstandnisvolle Haltung annimmt, die es dem Ratsuchenden ermoglicht,
seine Personlichkeit zu ,restrukturieren. Seither wurden zahlreiche Methoden der inter-
aktiven Beratung entwickelt, die alle mehr oder minder diesem Ansatz zuzuordnen sind.

Die Beziehung zwischen psychol ogischer Forschung und Beratungspraxis

Obwohl die meisten , theoretischen Beratungsmodelle* aus gesellschaftlichen Fragestellungen
entwickelt wurden, die in einem der begrifflichen Rahmen der Psychologie (Behaviorismus,
Neobehaviorismus, kognitive Theorien, dynamische Psychologie, Psychoanalyse) bearbeitet
wurden, haben umgekehrt sicher auch psychologische Problemstellungen das Verstandnis von
Fragen der Berufsberatung beeinflusst. Heutzutage ist die Entfernung zwischen psycholo-
gischer Forschung und Beratungspraxis jedoch grofder geworden. Dies zeigt sich an den vier
folgenden Phdnomenen:

(@) Erstensist ein gewisses Desinteresse vieler Praktiker an theoretischen Beratungsmodellen
festzustellen. Die Berater vertreten oftmals die Auffassung, dass die Theorie nichts mit
dem zu tun habe, was bei der Beratungspraxis und insbesondere im Klientengesprach
tatsachlich passiere (Fielding, 2000, S. 80).

(b) Zweitens Uben die Theoretiker haufig harsche Kritik an der Beratungspraxis. So fragt sich
z.B. Claude Chabrol (2000, S. 174), ob das Gespréch vielleicht eine sanfte Technik sel,
die den Ratsuchenden einer Ideologie zufihre, die darin bestehe, Erkléarungen im
Zusammenhang mit der individuellen Bereitschaft (,,so ist er eben”) vorrangig Glauben
zu schenken, wahrend Erklérungen durch situationsbezogene, soziale oder nattrliche
Faktoren (,,er befindet sich in dieser bestimmten Situation®) in den Hintergrund tréten.
Bei der Berufsberatung werden derartige Einschdtzungen bisweilen durch Begriffe wie
» Beschéaftigungsfahigkeit” herbeigefuhrt.

(c) Die dritte Beobachtung zeigt, wie weit die Praxis der Berufsberatung und die
wissenschaftlichen Problemstellungen heutzutage von einander entfernt sind, und bezieht
sich auf die bemerkenswerten Unterschiede zwischen dem Menschenbild, welches den
von den Praktikern benutzten Instrumenten unterschwellig zugrunde liegt, und dem die
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Humanwissenschaften dominierenden Paradigma. Die , Instrumente* der Praktiker (z.B.
die , Typen* von John Holland) betrachten den Menschen im Allgemeinen als ein mit
einer stabilen Personlichkeit ausgestattetes Wesen. In jlngster Zeit haben die Psychologie
und die Soziologie jedoch ein im Vergleich zu friheren Annahmen weniger ,, stabiles*
Modell des Menschen entwickelt. Drei grundlegende Wesensziige scheinen dieses
heutzutage in den Humanwissenschaften vorherrschende Menschenbild zu bestimmen

(vgl.

(i)

(i)

(i)

(iv)

(v)

Guichard, 2000):

Erstens entwickelt der Mensch unterschiedliche subjektive Identitéten, die je nach
Interaktionskontext ,, austauschbar” sind. Die subjektiven Identitatsformen entwick-
eln sich in einem einhetlichen konstituierenden System der menschlichen
Subjektivitat. Daher lassen sich die Identitdtsschemata des Menschen, d.h. seine
unterschiedlichen Identitétsformen, innerhalb derer er sich entfatet, nicht fassen,
ohne die Vorstellung zu berticksichtigen, die er von den verschiedenen sozialen
Welten hat, welche die Gesellschaft bilden, in der er lebt.

Zweitens ist die Subjektivitdt des Menschen relativ gut formbar. Begriffe wie der
des ,working self concept versuchen, dieses Phdnomen zu fassen. ,Relativ gut
formbar bedeutet, dass die Stabilitét oder Formbarkeit des , Ichs‘ von drel Haupt-
faktoren abhangig zu sein scheint:

» vom Komplexitéatsgrad der Gesellschaft,

* vom Integrationsgrad der verschiedenen sozialen Beziehungsfelder in dieser
Gesellschaft,

* und von der Vielfdltigkeit des Interaktionsgeflechts, in dem sich der Einzelne
engagiert

Drittens muss sich der Mensch mit einer sich standig wandelnden Umwelt
auseinander setzen und ist daher ununterbrochen auf der Suche nach Identitéts
formen, in denen er sich , kristalisiert”, ohne dass er sich fur die eine oder die
andere Kristallisationsform seines Ichs entscheidet. Er scheint von einer fundamen-
talen Dynamik angetrieben zu sein, aufgrund derer er danach strebt, sich in einer
dieser |dentitéatsformen wiederzufinden, wobei er jedoch immer Uber diesen Identifi-
kationsformen steht.

Ein derartiges Menschenbild macht die Fragen der Berufsberatung noch viel-
schichtiger. An die Stelle der Vorstellung eines Ratsuchenden, dessen wichtigste
Personlichkeitsmerkmale erfassbar sind, tritt heute immer mehr die Auffassung,
dass man es mit einem ,vielstimmigen* Individuum zu tun hat (um hier die
Begrifflichkeit von Bachtin aufzunehmen; vgl. Wertsch, 1990, und Hayrynen,
1995), dessen Identitét nie endgultig feststeht.

Hat der Praktiker aso das Ziel, dem Ratsuchenden bei seiner Stabilisierung in
bestimmten Identitétsformen zu helfen (wie dies insbesondere das Modell von John
Holland postuliert)? Oder setzt er sich im Gegenteil dafir ein, dem Ratsuchenden
bei der Diversifizierung des subjektiven Systems der Identitétsformen, in denen er
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sich entwickelt, beizustehen, wie dies z.B. die politische Philosophie von Michel
Foucault nahe legt?

(d) Schliefdlich l&sst sich ein letzter Bewels fir die grof3e Distanz zwischen Forschung und
Beratungspraxis in der Tatsache finden, dass bestimmte von den Beratern in der Praxis
behandelte Fragestellungen nicht zu entsprechender psychologischer Forschung fuhren,
obwohl sie Forschungsgegenstand dieser Disziplin wéren. Dies gilt fur die Feststellung
von Kompetenzen oder die Validierung von beruflichen Kenntnissen. Die grundlegende
Frage der Praktiker (,Unter welchen Bedingungen ist oder wird eine Kompetenz
Ubertragbar?*) scheint bisher kaum untersucht worden zu sein. Wenn sich aso die
Praktiker von den Theoretikern entfernt haben, so gilt dies umgekehrt ebenso!

4.4. Zieleund Zwecke der Beratungspraxis

Wenn sich die Beziehung zwischen Beratungspraxis und psychologischer Forschung im Laufe
des Jahrhunderts gelockert hat, ist dies vielleicht darauf zurickzufihren, dass die
Wissenschaft keine Antwort auf die wichtigste Frage der Praktiker geben kann. Ziel wissen-
schaftlicher Arbeiten ist es zu erkléren, ,,wie die Dinge vonstatten gehen”, nie aber sagen sie,
,Was zu tun ist“. Die wissenschaftliche Fragestellung befasst sich mit dem ,,wie" und nicht
mit dem ,zu was ist es gut?‘. Die theoretische Forschung bewegt sich auf der Erkennt-
nisebene und soll Phdnomene beschreiben. Sie ist nicht praxisorientiert: Sie erklart nicht,
welche Manahmen auf der Grundlage ihrer Erkenntnisse getroffen werden sollen (*%).

Dies soll jedoch nicht heif3en, dass ein wissenschaftlicher Ansatz fir den Praktiker von
keinerlei Interesse ware (**). Ein wissenschaftlicher Ansatz ist fiir den Praktiker doppelt
interessant. Einerseits kann er ihm Instrumente fir wirksame Mal3nahmen an die Hand geben
(z.B., indem er ihm ein Verstandnis der Verfahren ermoglicht, die bel seinen Téatigkeiten eine
Rolle spielen), andererseits aber auch ethische Probleme aufzeigen, von denen er bisher nichts
ahnte (z.B.: Ist ,wohlwollende Neutralitdt* vielleicht nur eine besonders subtile Art der
Manipulation?).

Doch nur die Bestimmung der ethischen, wirtschaftlichen und sozialen Zwecke erlaubt es,
praktische Ziele beruflicher Orientierung und Beratung festzulegen. Fur Binet waren diese
Ziele offensichtlich: Die Berufsberatung hatte die Aufgabe, eine harmonische Gesellschaft zu
errichten, in der ein jeder seinen Platz gemal seinen Fahigkeiten findet. Die Zielsetzung des
Berufsberaters war einfach: IThm ging es darum, die in den verschiedenen Berufen verlangten

(*® Ein Beispiel zur Veranschaulichung dieses Unterschieds: Die Neurobiologie hat nachgewiesen, dass
» Extasy-Tabletten" zu irreversiblen Gehirnschaden fihren kénnen. Diese Erkenntnis beinhaltet jedoch nicht
die Schlussfolgerung, dass diese Droge verboten werden muss. Ein derartiges Verbot bewegt sich auf der
Handlungsebene. Die Entscheidung, Extasy zu verbieten oder zu billigen, wird nach ethischen und
politischen Uberlegungen zu den Auswirkungen von Extasy auf den Einzelnen und die Gesdllschaft unter
Berlicksichtigung der wissenschaftlichen Erkenntnisse getroffen.

(*") Ware dies der Fall, wére dieses Buch sinnlos!
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Fahigkeiten und die Fahigkeiten des Einzelnen moglichst genau zu beschreiben. Die Zwecke
und operationellen Ziele waren eng mit einander verbunden.

Die Situation heute ist anders. Zunéchst sind die operationellen Ziele der Berufsberater
unterschiedlicher als zu Beginn des Jahrhunderts, dann scheint man sich heute recht wenige
Fragen zu den Zwecken der Berufsberatung, insbesondere in ethischer und sozialer Hinsicht,
zu stellen, und schliefdlich ist die Frage der Beziehung zwischen den Zwecken und Zielen
wohl recht vielschichtig.

44.1. Zide

Berufsberater verfolgen heute zahlreiche Ziele, die sie unter Beriicksichtigung ihrer institu-
tionellen Stellung und der mehr oder minder expliziten Erwartungen der Ratsuchenden selbst
festlegen missen. Diese Erwartungen kdnnen jedoch stark variieren. So kann es z.B. darum
gehen, einem Ratsuchenden zu helfen herauszufinden, in welchen Identitétsformen er sich
entfalten oder wer er sein mochte. Das Ziel liegt dann darin, ihn dazu zu bringen, seine
Identitétsformen mit einem gewissen Abstand zu sehen.

In anderen Félen liegt das Problem in der Entscheidungsfindung. Diese Frage kann unter-
schiedliche Bedeutung haben und in verschiedene Verfahren miinden. Bei einem kognitiven
Ansatz kann sie zur Zieldefinition fihren, dem Ratsuchenden einen besseren Ansatz zur
Problemlésung vorzuschlagen. Unter dem Gesichtspunkt der personlichen Entwicklung
hingegen kann die , Entscheidungshilfe” dem Einzelnen die Mdglichkeit geben, sein Ich in
bestimmten Identitétsformen herauszukristallisieren. Die Hauptfrage der Berufsberatung lautet
haufig: ,Wie lasst sich eine Ubergangsphase in den Griff bekommen?‘. Dieses manchmal
sehr komplexe Problem impliziert daher die Festlegung zahlreicher Zwischenziele.

442. Zwecke

Wahrend die Ziele der Berufsberater in der Regel explizit formuliert werden, gilt dies fur die
Zwecke nicht unbedingt. Hier spielt sich alles so ab, as herrsche seit Parsons eine Art
Konsens: Die Entwicklung des Einzelnen und seine Fahigkeit, Ubergangsphasen in den Griff
zu bekommen, stehen im Mittelpunkt der Berufsberatung. Ausgehend von ,dem Bedarf des
Ratsuchenden® soll ihm dabei geholfen werden, seine Trimpfe unter Berlicksichtigung der
Zwange seines Umfelds bestmdglich auszuspielen.

Impliziter Zweck des vorherrschenden Modells ist es, dem Individuum bei der Anpassung an
diereal existierende Welt zu helfen. Dieser Ansatz wird von einigen Ideologen noch expliziter
und radikaler gesehen. So behauptete z.B. ein hochrangiger Vertreter eines franzdsischen
Arbeitgeberverbands kiirzlich, dass die Berufsberatung den Zweck habe, alle dazu zu bringen,
die mit der Globalisierung der Wirtschaft verbundenen Herausforderungen anzunehmen. Es
gehe darum, die Jugendlichen auf das Leben in einer Welt vorzubereiten, in der es nur noch
sehr wenige kollektive Vereinbarungen gebe. Zweck der heutigen Berufsberatung sel es also,
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»Jugendliche auf Flexibilitdt vorzubereiten® und sie dazu zu bringen, ,die strukturelle
Revolution in der Arbeitswelt zu akzeptieren” (de Calan, 1997, S. 205).

Andere Autoren verbinden die Berufsberatung mit weniger , wirtschaftszentrierten“ Zwecken,
obwohl auch bei ihnen der Einzelne im Mittelpunkt steht. Diesist z.B. bei Claude Pair, einem
Schulleiter, der Fall, der a's Antwort auf die vorstehende Behauptung einen Text verfasst hat,
in dem er schreibt, dass die Schule die Personlichkeit entwickeln und festigen misse, damit
sich die Jugendlichen eine Identitét schaffen, Ziele verfolgen und kreativ sein konnten. Dies
alles sei Inhalt der Erziehung zur Entscheidungsfahigkeit (Pair, 1997, S. 251).

Ich meine jedoch, dass man die Zwecke der Berufsberatung anders verstehen konnte. Ein
Expertenausschuss der UNESCO schlug 1970 eine Definition der Berufsberatung vor, die den
Weg zu weniger individuellen, d.h. individualistischen Uberlegungen ebnet: , Berufsberatung
bedeutet, den Menschen in die Lage zu versetzen, sich seiner personlichen Eigenschaften
bewusst zu werden und sie mit Blick auf die Wahl seiner Ausbildung und Berufstétigkeit in
allen konjunkturellen Phasen seiner Existenz zu entwickeln und danach zu streben, der
Gesellschaft zu dienen und Eigenverantwortlichkeit zu entwickeln® (Danvers, 1992, S. 190).

Diese Definition legt den Schwerpunkt auf die soziale Entwicklung (,der Gesellschaft
dienen*) und auf die moralische Reifung (, Entwicklung von Eigenverantwortlichkeit) des
Individuumes.

Unter diesem Blickwinkel kann man z.B. die Auffassung vertreten, dass die Berufsberatung
angesichts der Tatsache, dass vier Finftel der Menschheit in wachsender Armut leben, die
jungen Menschen darauf vorbereiten sollte, zur Schaffung einer Welt beizutragen, in der sich
die Kluft zwischen Arm und Reich verringert. Man kénnte des Weiteren daran denken, dass
die Berufsberater sich das Ziel setzen sollten — in einer Zeit, in der die Frage der Identitét
immer wichtiger wird (worauf die starke Zunahme von ldentitétskonflikten hinweist) -, dem
Menschen zu helfen, sich der Grenzen der Identitétsrahmen bewusst zu werden, die seine
eigene ,kleine* Welt bestimmen.

4.4.3. DieBeziehung zwischen Zwecken und Zielen

Es sollte gleichwohl unterstrichen werden, dass auch die Frage der Beziehung zwischen
Zwecken und Zielen der Beratungspraxis Gegenstand einer Untersuchung sein sollte. Ein und
dasselbe Ziel kann namlich entgegengesetzten Zwecken dienen. So kénnen z.B. Mal3nahmen,
die dazu fuhren sollen, die aktuellen Identitétsformen mit Abstand zu sehen, auch den Zweck
haben, die Flexibilitdt der kiinftigen Arbeitnehmer zu entwickeln und die Jugendlichen dazu
zu veranlassen, ihre , Identitétsstereotypen” in Frage zu stellen und sich der damit verbundenen
Gefahren bewusst zu werden.

Genauso konnen bestimmte Mal3nahmen — die z.B. dazu dienen sollen, Jugendliche mit
unterschiedlichem sozialem Hintergrund dazu zu bringen, gemeinsame Aktionen zur lokalen
Entwicklung durchzufiihren — ihnen den Erwerb von Kompetenzen ermdglichen, die sich
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sowohl fur ihre Berufdaufbahn im weltweiten wirtschaftlichen Wettbewerb als auch fir ihr
Engagement im sozialen Bereich a's nitzlich erweisen.

45. Berufsberatung zur Herausbildung der ,, Personlichkeit®

Abschlief3end ist eine Bemerkung zu machen. Die Mehrzahl der Sichtweisen in Bezug auf
Berufswahl, Zukunftsabsichten, Lebensplanung und Ubergangsphasen weist zwei Merkmale auf:

(a) einerseits betrachten sie den Menschen nicht in seiner Gesamtheit, sondern konzentrieren
sich, wenngleich unterschiedlich stark, auf Einzelaspekte: Ausbildung, Berufsberatung
und berufliche Eingliederung;

(b) andererseits grinden sie auf einer ,positiven”, idealisierenden Sicht des Menschen und
konnen als laizistische Auslegung des Menschenbildes gesehen werden, demzufolge der
Mensch Gottes Werk auf Erden vollendet. Damit verkennen sie die Negativitét, die
oftmals mit den Kristalisationsformen der Identitét eng verbunden ist, von denen der
Mensch das gesamte 20. Jahrhundert hindurch Zeugnis abgelegt hat.

Sie erklaren recht schltissig, wie man Ingenieur wird, aber sie sagen nichts Uber die
Téatigkeiten, die der Ingenieur ausiiben wird: ob er zur Entwicklung einer verarmten Region
beitragen oder eine Anlage planen wird, die ganze Gruppen von Menschen vernichten kann.

Daher ist die Frage zuléssig, ob der Zweck der Berufsberatung zu Beginn des 21. Jahrhunderts
vielleicht wie folgt definiert werden konnte: dem Ratsuchenden die Mdglichkeit geben,
(wieder) eine Gesamtpersonlichkeit zu entwickeln (Jacques, 1982; vgl. Guichard, 2001), ein
aus drei Einheiten bestehendes Produkt (ich — du — er) einer Dialogbeziehung mit seinem
Mitmenschen, in der sich die Personlichkeit des Einzelnen herausbildet und die ihn dazu
bringt, jede Kristallisationsform seines Ichs mit Abstand zu sehen.
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5. Existenzielle Erwachsenenberatung —wenn
lebenslanges L ernen zur philosophischen Praxis
wird

Finn Thorbjgrn Hansen

Im vorliegenden Artikel mochte ich aufzeigen, warum die philosophische Praxis — d. h. die
Methode, die der sokratischen Gespréachsgruppe bzw. der philosophischen Beratungspraxis
zugrunde liegt — fur die Forschung auf dem Gebiet des |ebenslangen Lernens von Belang ist.
Die Hauptaussage dieses Artikels lautet, dass der Gedanke des lebenslangen Lernens as
existenzielles Anliegen des Erwachsenen gesehen werden muss. Es herrscht heutzutage eine
gewisse Tendenz vor, das |ebenslange Lernen entweder von einem beschrankten berufs- und
arbeitsmarktbezogenen Blickwinkel aus zu betrachten, wonach das Ziel quasi darin besteht,
den ewig flexiblen und wettbewerbsfahigen Menschen zu schaffen, der sich nach Mal3gabe
der neuen internationalen Wissensgesellschaft nutzbar machen 1&sst; oder aber es wird en
demokratischer Aspekt hinzugefigt, indem das |ebenslange Lernen mit dem Gedanken einer
européi schen Staatsburgerschaft verkntpft wird.

Wie jedoch Richard Sennett in Der flexible Mensch (1999) deutlich aufgezeigt hat, ist es
keineswegs unproblematisch, von lebenslangem Lernen und kompetenzentwickelnden
Bildungsgangen zu reden. Bei der Verwendung des Kompetenzbegriffs neigt man oft dazu, den
Menschen in einer gesellschaftlichen Funktionsperspektive zu betrachten, wodurch der Einzelne
gewissermalden zu einem ,Funktiona” im Dienste der Entwicklung bzw. des Fortschritts
gemacht wird. Selbst darf er dabei die Tagesordnung nicht bestimmen. In der aktuellen
Diskussion Uber das |ebenslange Lernen wird somit leicht Ubersehen, dass der einzelne Mensch,
wenn er nicht wie ein unscheinbares Bléttchen von den Winden des Wandels der Wissensgesell-
schaft bald hierhin, bald dorthin geweht werden soll, zur Bestimmung eines selbst gewahlten
Kurses zunéchst ein , existenzielles Fundament” aufbauen muss. Der Erwachsene muss bel
selbst gesteuerten Lernprozessen nicht nur seine Lernbedirfnisse, seine Lernressourcen und
seinen Lernstil kléaren; wesentliche Bedeutung kommt in der immer komplexeren und
pluralistischeren Wissensgesellschaft der Fahigkeit zu, die grundlegenden Wertvorstellungen
und Bildungsideale zu klarzustellen, anhand derer man ausgebildet werden mochte. Dies
erfordert eine stérker ethisch und philosophisch ausgerichtete Herangehensweise an die Didaktik
des selbst gesteuerten Lernens, den Gedanken des lebenslangen Lernens und zu guter Letzt
auch die Erwachsenenberatung. Oder aber, anders ausgedriickt: Es erfordert nicht nur
Kompetenzdenken, sondern auch Bildungsdenken.

Diese Aussage kann as Teilergebnis eines grofReren Forschungsprojektes zum Thema
»Aufkldrung, Demokratie und Erwachsenenbildung* gesehen werden, an dem das Forschungs-
zentrum fur Erwachsenenpadagogik an der Padagogischen Universitdt Danemarks seit 1997
arbeitete und das mittlerweile abgeschlossen ist. Das Schwergewicht lag dabel Ubergreifend
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auf der Bedeutung des gewandelten Verhdltnisses zwischen Aufkldrung, Demokratie und
Erwachsenenbildung im Lichte der Individualiserung und Globalisierung. In diesem
Zusammenhang bestand das Ziel meines Forschungsvorhabens darin, von einem philosophischen
Gesichtspunkt aus zu untersuchen, wie sich in Anbetracht des gewachsenen Interesses fir
Individualisierung und Selbstbildung und ausgehend von einem neuen deutsch-niederléndischen
Phanomen, der philosophischen Beratung und Praxis, ein neuer Begriff von Verantwortlichkeit
und Staatsbirgerschaft konzipieren lief3e und somit auch eine neue Form der existenziellen
Erwachsenenpadagogik (Hansen 1998, 1999, 2001).

1999 mindete diese Arbeit in ein konkretes Entwicklungsprojekt unter Leitung des danischen
Unterrichtsministeriums, in dessen Rahmen eine der der existenziellen Erwachsenenpédagogik
zugrunde liegenden Methoden, die sokratische Gesprachsgruppe, geprift und spéter als
Werteklarungsinstrument fir den Bereich der Erwachsenenbildung empfohlen wurde. Eine
Beschreibung dieses Projektes und der diesem zugrunde liegenden Methode kann heute in der
von mir verfassten Verdffentlichung Den sokratiske dial oggruppe — et vagktgj til vaardiafklaring
[= Die sokratische Gesprachsgruppe — ein Instrument zur Wertekl&rung] (Gyldendal, 2000)
nachgel esen werden.

Im Folgenden gebe ich einen kurzen Uberblick tiber den philosophischen Hintergrund der
Betrachtung der Erwachsenenbildung und Erwachsenenberatung als philosophische Praxis
sowie Uber die soziologischen, politischen und erwachsenenpadagogischen Faktoren, die der
Konkretisierung einer existenziellen Erwachsenenpddagogik und Erwachsenenberatung
forderlich gewesen sind.

Danach richte ich mein Augenmerk auf den angel séchsischen Ansatz in Bezug auf die Begriffe
self-directed learning und lifelong learning und auf die Frage, warum eine Einbeziehung der
existenziellen Dimension in den selbst gesteuerten Lernprozess notwendig ist.

Der Artikel schliefdt mit einer kurzen Présentation der Methoden, die der sokratischen Gespréchs-
gruppe und der philosophischen Beratung zugrunde liegen, wobei auf die Notwendigkeit einer
weiteren Entwicklungsarbeit auf diesem Gebiet verwiesen wird.

5.1. Dasphilosophische L eben als Bildungsideal fur die Erwach-
senenber atung

Auf philosophischer Ebene sehen wir heute eine Aufweichung und Rekonstruktion des
Gedankens der Aufklarung in Richtung elnes postmoderneren und pluralistischeren Versténdnis-
rahmens. Diese Veranderung erfordert einen grundlegenden Paradigmenwechsel in unserer
bisherigen Auffassung des Verhatnisses zwischen Aufklarung, Bildung und Demokratie.

200 Jahre, nachdem Emmanuel Kant die Frage aufwarf, was Aufklarung sei, erwidert ihm der
franzdsische Philosoph Michel Foucault (1984, 1986, 1988), dass der Begriff der Aufklérung,
wenn wir heute noch daran festhalten wollen, mit einem Begriff der Selbstbildung und dem
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philosophischen Ethos verknipft werden muisse. Dies bedeutet, dass Philosophie as eine
Lebensform verstanden wird, oder besser noch a's eine Lebenskunst. Wie Foucault es ausdriickt:
» Wir mussen uns selbst as Kunstform erschaffen.” Das Instrument fir diese Selbstbildung
liefert die philosophische Praxis. Wird die Selbstbildung nicht durch ein philosophisches Ethos
angetrieben (d. h. durch eine Liebe zur Weisheit und das Streben nach Selbstvervollkommnung),
lauft dieses Selbstbildungsvorhaben letztendlich Gefahr, in Asthetizismus oder Narzissismus
zu munden. Das Streben danach, ein philosophisches Leben zu fihren — bel dem man die eigenen
Werte und Grundeinstellungen einer standigen Prifung unterzieht und wie Sokrates versucht,
ein Gleichgewicht herzustellen, eine Komposition aus Bios und Logos, aus den eigenen Lebens-
erfahrungen und der eigenen Lebensanschauung — sei die Zielsetzung des Existenzpraktikers,
so Foucault. Die ethische Selbstsorge, die die Stoiker beschéftigte, bei der man zuerst daflr
Sorge tragt, ein von Schonheit und Sinn erflltes Leben zu fihren und zweitens ein Leben unter
Achtung des entsprechenden Rechts des anderen auf Selbstbildung, ist fir den modernen und
kulturell emanzipierten européischen Biirger zu einer hochaktuellen Ubung geworden. Ohne
diese ethische Selbstsorge und den sokratischen Eros verkommen Aufkléarungsarbeit und
Erwachsenenbildung zu rein nutzenorientierten ,, Umlackierungsmal3nahmen, bei denen
Qualifikationen angepasst werden* (Dupont & Hansen 1998).

In der Welt der Philosophie sehen wir also eine pragmatische Wendung, wonach das Philoso-
phieren in immer hdherem Malie als praktisches Mittel zur Bildung angesehen wird, als eine
praktische Ubung in Gegenwartigkeit (Hadot 1995; Schanz 1991, 1993). Es handelt sich hierbei
um einen stérker lebensasthetisch und existenziell gepragten Aufklarungsbegriff, wonach das
,gute” Argument nicht notwendigerweise das rationellste Argument ist, sondern vielmehr
dagenige, durch das unser Leben schoner und weiser wird. Der Stoiker Epikur schreibt:
»Inhaltsleer ist das philosophische Argument, das das menschliche Leiden nicht behandelt.
Denn ebenso wie die Ausiibung der arztlichen Heilkunst keinen Nutzen bringt, wenn sie
korperlichen Krankheiten nicht abzuhelfen vermag, so ist auch die philosophische Praxis
nutzlos, wenn sie seelischen Leiden nicht abhelfen kann.” (Nussbaum, 1995, S. 13)

Die philosophische Praxis und Beratungsmethode knuipft eng an diese Form des Aufklarungs-
denkens an.

5.2. Individualisierungist nicht zwangslaufig ein Ausdruck ftr
Egoismus

Auf soziokultureller Ebene beobachten wir heute in den westlichen Gesellschaften eine durch-
greifende Globalisierung und Individualisierung. Soziologen wie Anthony Giddens, Thomas
Ziehe, Ulrich Beck und Zigmunt Bauman machen auf diese neuen Gegebenheiten aufmerksam
und heben dabei die neuen Identitdts- und Gemeinschaftsformen hervor, die sich gegenwaértig
heranbilden. Der einzelne Mensch ist heute nicht mehr an nationale oder ethnische Traditionen,
Kulturen und Gewohnheiten gebunden, sondern hat sich viedmehr, wie oben erwahnt, emanzipiert,
so dass er nunmehr in der Lage (bzw. dazu gezwungen) ist, sein eigenes Selbst zu entwerfen
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bzw. sich selbst zu erschaffen. Als Foucault zu Beginn der 80er Jahre erklérte: ,, Wir missen
uns selbst as Kunstwerk erschaffen”, stand er somit in vielerlei Hinsicht im Begriff, die heutige
Situation zu beschreiben. Die Begegnung und Zusammenarbeit mit anderen Kulturen hat den
Menschen die Augen fur die Vielfalt moglicher Lebensformen und fir die unterschiedlichen
Denk- und Vorgehensweisen zur Fihrung eines , guten Lebens® gedffnet. Es ist mittlerweile
immer schwerer geworden, an eine bestimmte Kultur, Zivilisation oder Wahrheit zu glauben,
die wir dle als Autoritét und Wegweiser auf unserer Suche danach, worin das ,, gute Leben”
besteht, heranziehen kénnen. Letztere ist zu einer existenziellen Aufgabe geworden, die dem
spatmodernen Menschen in zunehmendem Mal3e auferlegt ist. Einige empfinden dies als
Befreiung, andere wiederum als Belastung und Frustration. Doch Fragen wie , Was sind meine
grundlegenden Werte?*, ,Was ist der Sinn des Lebens?*, , Worin besteht nun eigentlich das
gute Leben — gibt es da nicht etwas, dass allen Menschen gemeinsam ist?* beschéaftigen heute
langst nicht mehr nur eine intellektuelle Elite. Diese existenziellen Fragen sind mittlerweile zu
einem Anliegen der breiten Masse geworden.

5.3. Lebengpolitik, Werteklarung und die bildungspalitische
Forderung nach Sinnkompetenz

Giddens (1997) spricht in dieser Beziehung vom Ubergang von der ,, Emanzipationspolitik® zur
»Lebenspolitik”. Wahrend im 20. Jahrhundert hauptsachlich verteilungspolitische Fragen, die
Bekampfung von Ausbeutung, Ungleichheit und Unterdriickung auf der politischen Tagesordnung
standen, befasst sich laut Giddens die Lebenspolitik damit, was geschehen soll, wenn die
Emanzipation einmal weitgehend erreicht worden ist. Dann geht es nicht mehr in gleichem
Mal3e darum, sich von etwas zu emanzipieren, sondern vielmehr darum, sich zu etwas
emanzipieren. Damit rickt die Frage, wie man das gute Leben in positiver Weise bestimmen
kann, auf die politische Tagesordnung. Oder wie es Foucault bereits in Anbetracht dieser
neuen Problematik formuliert hat: ,, Wie praktizieren wir die Freiheit?

Eine Mdoglichkeit, Freiheit praktizieren zu lernen, besteht darin, sich Uber seine eigene
Wertegrundlage klar zu werden.

So lautet die Botschaft des danischen Unterrichtsministeriums. In einer pluralistischen Zeit, in
der es als Bevormundung gilt, von staatlicher Seite aus einzuschreiten und die Inhalte des
Unterrichts zu bestimmen, bleibt es heute den Schulen selbst Uberlassen, ihre eigene Werte-
grundlage festzulegen und ausgehend davon eine Selbstevaluierung vorzunehmen. Nunmehr
ist es alerdings gesetzlich vorgeschrieben, dass jede einzelne Schule eine Werteklérung und
Selbstbildung vornehmen muss. In diesem Zusammenhang ist naturgemald ein dringender
Bedarf daran entstanden, konkrete Instrumente zur Werteklarung an den Schulen zu entwickeln.
Die sokratische Gesprachsgruppe ist ein Instrument, das sich hierfur anbietet.

Eine andere bildungspolitische Mal3nahme, die das wachsende Interesse fir den existenziellen
Aspekt der Erwachsenenbildung und Erwachsenenberatung bezeugt, ist eine Initiative der
danischen Regierung aus dem Jahre 2000, die von dem Wunsch gepragt war, sich an der
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Wissens- und Kompetenzgesellschaft der Zukunft zu orientieren. So heifdt es im Bericht des
danischen Kompetenzrates (Det danske kompetenceregnskab) analog zu den Bildungs-
programmen anderer europaischer Lander, dass in der Wissensgesellschaft der Zukunft
besonderes Augenmerk auf den Gedanken des | ebenslangen Lernens gerichtet werden misse.

In diesem Zusammenhang werden insbesondere vier Kernkompetenzen aufgefihrt, denen fir
die Bewdltigung des Lebens in der neuen Wissensgesellschaft entscheidende Bedeutung
beigemessen wird. Diese sind:

(@ Lernkompetenz,

(b) Wandlungskompetenz,
(c) Beziehungskompetenz und
(d) Sinnkompetenz.

Die drel erstgenannten Kompetenzen sind das, was wir gemeinhin unter ,, personlichen” bzw.
,weichen Qualifikationen® verstehen. Es handelt sich dabei um Eigenschaften wie etwa die
Fahigkeit zu lernen, Flexibilitét, die Fahigkeit zum Arbeiten in Teams usw. Qualifikationen,
die sich deutlich von den herkdmmlichen fachlichen Qualifikationen unterscheiden, auf die in
der Industriegesellschaft vorrangig abgehoben wurde. Doch im Bericht des danischen
Kompetenzrates wird, wie gesagt, auch noch eine vierte Kompetenz genannt, und zwar die so
genannte Snnkompetenz.

Nach Auffassung des Kompetenzrates besteht ein grof3er Bedarf an der Fahigkeit, mit Wert-
vorstellungen und Identitdten umgehen zu kénnen, und zwar nicht nur auf individueller, sondern
auch auf institutioneller Ebene. Wie es im Bericht des Rates heifdt: ,, Ohne Sinnkompetenz
wird man in der wissensbasierten Volkswirtschaft weder Standort noch Richtung finden
konnen®* (1999, S. 2).

In der Wissensgesellschaft kann der Einzelne unter einer Vielfalt von Informationen, Zugehérig-
keiten, Lebensstilen, Zielsetzungen und sogar Nationen auswéhlen. Unsere Fahigkeit zur
Sinnerzeugung und zur Auswahl bestimmt unsere personliche wie auch gesellschaftliche
Entwicklung. Der Erfolg oder Misserfolg eines Unternehmens ist somit abhangig von dessen
Fahigkeit, sich von Werten leiten zu lassen. Eine ,, werteorientierte Unternehmensfihrung” im
Rahmen der lernenden Organisation bildet daher in der Sprache des heutigen Managements
einen wichtigen Schltisselbegriff. Doch durch welche Form der Ausbildung kann die Sinn-
kompetenz des Einzelnen und der Organisationen gescharft werden? Welche padagogischen
Methoden kénnen hierzu angewandt werden? Die existenzielle Erwachsenenpadagogik bietet
eine mogliche Antwort auf diese Fragen an.

5.4. Dieneue Erwachsenenkultur

Auf dem Gebiet der Erwachsenenbildung kénnen wir heute eine Schwerpunktverlagerung
innerhalb der Erwachsenenbildungspolitik und der erwachsenenpéadagogischen Forschung
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beobachten. Vor allen Dingen ist eine wachsende Gruppe von Erwachsenen mit mittleren oder
hoheren Bildungsabschlissen zu verzeichnen, die in das Erwachsenenbildungssystem eintreten.
Waéhrend die Aus- und Weiterbildung fir Erwachsene in Dénemark jahrelang auf eine spezielle
Zielgruppe von gering qualifizierten oder lernschwachen Erwachsenen ausgerichtet war, die
Schwierigkeiten hatten, auf dem Arbeitsmarkt Fuld zu fassen, zeichnet sich heute im Bereich
der Bildungsforschung auch ein aufkeimendes Interesse fir diese neuen, Uber grof3ere Bildungs-
ressourcen verfligenden Erwachsenenbildungsteilnehmer ab. Diese Erwachsenen werden nicht
in erster Linie von der Notwendigkeit getrieben, einen Arbeitsplatz zu finden, oder von dem
Wunsch nach einer beruflichen Aufstiegschance, die eine entsprechende Lohn- oder Gehalts-
steigerung nach sich ziehen kann. Was sie vielmehr treibt, ist ein existenzielles Bedurfnis nach
einer sinnerfillteren Arbeit und einem sinnerfillteren Leben im Allgemeinen. Es geht ihnen
sozusagen nicht so sehr darum, wovon sie leben sollen, sondern vielmehr wofir sie Ieben
wollen. Diese Erwachsenen haben den realen Wunsch nach dem, was der amerikanische
Bildungsforscher Jack Mezirow as , Perspektivenwandel” (perspective transformation)
bezeichnet. Und dieses Bedurfnis nach einem sinnvollen Perspektivenwandel im Leben und in
der Arbeit 18sst sich u. a. mit erwachsenenpsychol ogischen Faktoren erkléren.

Hierzu schreibt der danische Kulturforscher Johan Fjord Jensen:

» Erwachsenenpédagogik ist hiernach nicht lediglich eine Padagogik zum Erwerb weiterer
Berufserfahrungen, evtl. im Rahmen einer Iebendangen Weiterbildung, ebenso wenig lediglich
eine Padagogik zur gelegentlichen Ausfillung der Freizeit mit al den vielen Angeboten und
Interessen, die dieser in irgendeiner Weise zuzurechnen sind. Es ist vielmehr eine Padagogik,
die die zweite Weichenstellung im Leben eines Menschen ernst nimmt und als existenzielles
Grundproblem betrachtet, das alle betrifft, wenn sie freigestellt werden, um sich als erwachsene
Menschen weiterentwickeln zu kénnen. Ein existenzielles Verstandnis des Erwachsenenalters
beinhaltet, dass man die im Erwachsenenalter ablaufenden Prozesse a's ebenso grundlegend
bedeutsam auffasst wie digenigen, die sich in der Kindheit und im Laufe des Erwachsenwerdens
eines jungen Menschen vollziehen, wenn die erste Weichenstellung erfolgt.” (S. 65)

Was sich diese Erwachsenen winschen, ist eine Art ,Freiraum®, ein Moratorium von dem
instrumentellen und nutzenorientierten Denken und den daraus erwachsenden Praktiken, die
den Arbeitsmarkt beherrschen. Sie mochten die Moglichkeit erhalten, neue Gedanken und
Perspektiven zu entwickeln. Und das Interessante dabel ist, wie Fjord Jensen hervorhebt, dass,
wenngleich diese Erwachsenen primér ein existenzielles Interesse verfolgen, eine solche Pause
von den Anforderungen des Arbeitsmarktes auf etwas langere Sicht dem Arbeitsmarkt zum
Vorteil gereichen kann. Ein solcher Bruch mit der pragmatisch orientierten Arbeitskultur dirfte
namlich die Entwicklung von andersartigen Ansétzen ermdglichen und eine Kreativitat und
ein innovatives Denken erzeugen, von denen der Arbeitsmarkt profitieren kann.

Wenn wir also in der Wissensgesellschaft Kompetenzen wie Flexibilitét, Kreativitét, die
Fahigkeit zum Denken in neuen Bahnen und dergleichen férdern wollen, so miissen wir uns
die Vorstellung der aten Griechen von der Schule as Freiraum fur freie Manner wieder zu
Herzen nehmen. Oder wie der amerikanische Bildungsphilosoph Michael Oakeshott in The
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Voice of Liberal Learning (1989) schreibt: ,,Die Einladung zur freien Bildung ... ist die
Einladung, sich fir eine Weile von den Zwangen des Hier und Heute zu I6sen und dem
Gespréach zu lauschen, in dem sich die Menschen auf ewig selbst zu verstehen suchen.” Durch
diesen sokratischen Dialog Uber die ewigen existenziellen Fragen wird man somit die gewtinschte
Sinnkompetenz entwickeln kdnnen, doch setzt dies meines Erachtens voraus, dass man in der
Bildungspolitik der Zukunft nicht nur fir eine Erhdhung der Kompetenzen innerhalb des
Erwachsenenbildungssystems pladiert, sondern auch fur eine Erhéhung der Bildung!

5.5. LebendangesLernen alsselbst gesteuertesLernen

Furs Erste kdnnen wir also feststellen, dass es auf philosophischem, soziologischem, politischem
und erwachsenenpadagogischem Gebiet Bewegungen gibt, die darauf hindeuten, wie wichtig
esist, eine existenziellere Dimension in die Erwachsenenbildung und die Erwachsenenberatung
elnzubeziehen.

Als Néachstes werden wir uns nun etwas néher mit dem Begriff des lebenslangen Lernens
befassen und erkunden, in welchem Sinne dieser mit existenziellen Aspekten verbunden ist.

Nach Auffassung der UNESCO (Candy 1991) ist lebenslanges Lernen durch finf Merkmale
gekennzeichnet:

(@ Esknilpft an das gesamte Leben des Einzelnen an;

(b) es fuhrt zu einer systematischen und fortlaufenden Verbesserung der Qualifikationen,
Kenntnisse und Haltungen entsprechend den veranderlichen Anforderungen der jewelligen
Gesellschaft;

(c) eshat letztlich die Forderung der Selbstentfaltung des Einzelnen zum Ziel;

(d) esist von der Fahigkeit des Einzelnen abhangig, sich fir das selbst gesteuerte Lernen zu
engagieren; und

(e) esbezieht sowohl formale als auch nicht formale und informelle Lernformen mit ein.

Philip Candy hebt in seiner Verdffentlichung Self-direction for Lifelong Learning (1991) ins-
besondere die Punkte 1, 3 und 4 hervor, die er fir den Gedanken des lebenslangen Lernens fir
wesentlich halt. Ohne Einbeziehung des gesamten Lebens eines Menschen (d. h. nicht nur seines
Erwerbslebens), seine Fahigkeit zum selbst gesteuerten Lernen sowie die Verfolgung eines
SHbstentfaltungsziel s haben wir esin der Tat mit einem eher erawungenen lebendangen Lernen
zu tun. Stehen diese drei Faktoren nicht im Blickpunkt, so wird der Einzelne tendenziell stérker
durch aul3ere gesellschaftliche Anforderungen und Erwartungen gesteuert sein als durch die
eigenen individuellen Lernziele und Bildungsideale (vgl. hierzu die Kritik Sennetts).

Deshalb werde ich im Folgenden darlegen, was mit selbst gesteuertem Lernen gemeint ist und
wie dieses mit dem gesamtem Leben und der Selbstbildung eines Menschen verbunden werden
kann.
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Der Begriff ,selbst gesteuertes Lernen” (self-directed learning) wurde erstmals im Jahre 1957
von Paul Sheats benutzt. Sheats schreibt, dass die Aufgabe der Erwachsenenbildung idealer-
weise darin bestehe, einen Erwachsenenbildungstellnehmer zu schaffen, der ein eigenstandiger
und selbst steuernder Lernender sei, welcher seine Bildungsziele kenne und sich anschicke,
diese zu erreichen, indem er sich die institutionellen Ressourcen des Erwachsenenbildungs-
wesens so zunutze macht, wie sie seinen Zielsetzungen dienen (ebd., S. 232). Doch erst durch
Malcolm Knowles und seine ,, Andragogik® (1975, 1984) konnte sich der Begriff in der angel-
sachsischen Welt ernsthaft durchsetzen. Knowles definiert das selbst gesteuerte Lernen
folgendermal3en: ,, Im weitesten Sinne beschreibt , selbst gesteuertes Lernen’ einen Prozess, bei
dem der Einzelne mit oder ohne Unterstiitzung anderer die Initiative ergreift, um seine eigenen
Lernbedurfnisse festzustellen, Lernziele zu formulieren, menschliche und materielle Lern-
ressourcen zu ermitteln, angemessene Lernstrategien auszuwéhlen und umzusetzen und
Lernergebnisse zu evaluieren® (S. 18).

Diese Definition ist Uberaus charakteristisch fir den psychologisch orientierten Ansatz in Bezug
auf das selbst gesteuerte Lernen, bel dem das selbst gesteuerte Lernen ausschliefdich als Prozess
und Mittel zur Erreichung eines spezifischen individuellen Lernziels gesehen wird (Long 1991).
Andere, die eine stérker philosophische Haltung einnehmen (Brookfield 1996, Mezirow 1995),
beschreiben das selbst gesteuerte Lernen sowohl als Prozess als auch als eigenstandiges Ziel
ansich.

Brookfield kritisiert beispielsweise die algemein verbreitete Auffassung Uber das selbst
gesteuerte Lernen, wonach es dabel lediglich um Techniken zur Offenlegung der Lernbe-
durfnisse, der Lernressourcen und des Lernstils des Einzelnen gehe. Dies sei zwar etwas,
woruber die Psychologie Untersuchungen vornehmen kdnne, doch erfasst es nach Meinung
Brookfields nicht den wesentlichsten Charakterzug des selbst gesteuerten Lernens, und zwar
die Fahigkeit, nicht nur selbst die Mittel zu waéhlen, sondern auch kritisch dartiber zu
reflektieren und sich dessen bewusst zu werden, welches grundlegende Bildungsideal die
Wahl der Lernziele, Lernbedirfnisse und Lernstrategie des Betreffenden steuern soll. Die
Erfassung des grundlegenden Bildungsideals des Einzelnen erfordert seiner Ansicht nach
einen starker philosophisch ausgerichteten Ansatz. Oder, wie es der deutsche padagogische
Denker Johann Friedrich Herbart einmal so einfach ausdriickte: Padagogik konstituiere sich
aus zwel Dingen — praktischer Philosophie, d. h. Ethik, und Psychologie. Die erste zeige uns
das Ziel, die zweite den Weg, die Mittel und die Hindernisse auf (Herbart, 1835).

Brookfield weist in seinem Werk Understanding and facilitating adult learning (1996) auf eben
diese zwel Ebenen der Erwachsenenpadagogik insbesondere im Zusammenhang mit selbst
gesteuertem Lernen hin. Was der allgemein verbreiteten Theorie des Erwachsenenlernens fehle,
sei dieser starker philosophisch geprégte Ansatz. Brookfield zufolge ist es eine Illusion, zu
glauben, dass Erwachsenenberatung und Erwachsenenbildung as wertefreie Tétigkeit betrachtet
und ausgelibt werden kénnen, als eine Technik, die den erwachsenen Teilnehmer lediglich auf
neutrale Wel se dazu befdhigen soll, Verantwortung fir das eigene Lernen zu Ubernehmen. Selbst
gesteuertes Lernen auf einer hoheren Ebene beinhalte vielmehr auch die kritische Beleuchtung
der grundlegenden Einstellungen, Werte, Bildungsvorstellungen und des Menschenbildes der
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Tellnehmer. Bel einem Grofdteil der erfahrungsbas erten Erwachsenenbildung und Erwachsenen-
beratung sei es, so Brookfield, nahezu als axiomatisch angenommen worden, dass Erwachsene
am besten lernen, wenn der Unterricht von den eigenen Lebenserfahrungen der Tellnehmer
ausgehe und darauf Bezug nehme, und dass die Wahl der Unterrichtsform und -inhalte grund-
sétzlich von den Tellnehmern gesteuert werde. Die Parole lautet in groben Ziigen: Die
Erwachsenen haben genug gelernt, sie besitzen bereits eine Fille von Erfahrungen und
Meinungen. Das Ziel der Erwachsenenpadagogik und Erwachsenenberatung muisse deshalb
darin bestehen, den Erwachsenen dabei zu helfen, diese Erfahrungen und Meinungen zu
strukturieren, um ihnen fur die Funktionen, die sie im Erwerbsleben und in der Gesellschaft
wahrnehmen wollen, Handlungskompetenz zu vermitteln. Die Aufgabe des Unterrichtenden
und Beraters besteht somit darin, diese Lernprozesse zu ermdglichen.

Ein solcher Ansatz kann sich al's ausgezeichnet erweisen, wenn man
(@) demokratische Lernprozesse entwickeln will,
(b) den Tellnehmern dabel helfen will, ihr personliches Gefuihldeben in Worte zu fassen, oder

(c) die Erfahrungen und Fertigkeiten der Teilnehmer in Bahnen lenken mdchte, die sich auf
dem Arbeitsmarkt verwerten lassen.

Im letzteren Fall wird selbst gesteuertes Lernen somit zu einer Frage der Planung, Steuerung
und Evaluierung eigener Lernprozesse im Hinblick auf spezifische Lernziele, und ein derartiger
Ansatz ist dann durchaus angebracht, wenn es um stérker zielgerichtete und arbeitsbezogene
Lernziele — oder auch , learning contracts‘ — geht.

Man musse jedoch, so Brookfield weiter, zwischen training (,, Ausbildung“) und education
(, Bildung, Erziehung*) unterscheiden.

Waéhrend training an eine Unterrichts- und Beratungsform gekntipft ist, bei der es eine Reihe
von klar abgesteckten Zielen gibt, die die Teilnehmer im Rahmen ihrer Ausbildung erreichen
sollen, ist education eine Form der Bildung, die das kritische Bewusstsein und die Eigenstandig-
keit der Teilnehmer schérfen soll. Zwar miissen auch allgemeinfachliche Kenntnisse und reelles
Wissen an den Unterricht und die Beratung gekniipft sein, doch strebt education primér danach,
einen Ort zu schaffen, wo Erwachsene zusammenkommen, um sich ihrer Erkenntnislust
hinzugeben, und wo sie die Grundannahmen, von denen sie in ihrem taglichen Wirken
ausgehen und die ihr Alltagsbewusstsein steuern, kritisch hinterfragen.

Diese kritische Reflexion Uber die eigene Basis und das Aufzeigen alternativer Standpunkte,
die die Teilnehmer zu neuen Horizonten erheben und sie auf neue Erfahrungen vorbereiten
kann, ist laut Brookfield die vordringliche Aufgabe des Erwachsenenbildungsiehrers und
Erwachsenenberaters. ,,Bel der Bildung und Erziehung (education) hingegen werden die
Lernenden dazu ermuntert, die der Aneignung von Kompetenzen zugrunde liegenden
Annahmen zu erforschen, alternative Zielsetzungen in Erwagung zu ziehen und den Kompeten-
zerwerb in einen umfassenderen Zusammenhang einzuordnen” (ebd., S. 17).
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Diese Annahmen unterteilt er in paradigmatische, praskriptive und kausae Annahmen
(Brookfield, 1995). Bei den paradigmatischen Annahmen handelt es sich um grundlegende
Annahmen darlber, wie die Welt gestaltet sein oder welche Ziel setzungen das Lernen verfolgen
sollte. Diese Annahmen haben mit anderen Worten normativen Inhalt. Die kausalen Annahmen
sind Annahmen Uber Ursachen und Zusammenhange in der Umwelt, die in der messbaren und
berechenbaren Welt entstanden sind. Die préaskriptiven Annahmen sind eine Mischung aus dem,
was man enerseits als ldeal anstrebt und fur richtig halt, und andererseits dem konkret
erworbenen Wissen darum, wie sich dies erreichen lasst. Die préskriptiven Annahmen sind
somit die konkreten Vorschriften und Rahmenbedingungen daftir, was im Hinblick auf die
Erreichung der padagogischen Ziele getan werden muss.

Das Interesse Brookfields gilt vornehmlich den paradigmatischen Annahmen. Erst wenn man
zu diesen vorgedrungen ist, ist man laut Brookfield imstande, selbst zu steuern. Dazu reicht es
jedoch nicht, die Grundannahmen des Menschen offenzulegen. Erwachsen im eigentlichen
Sinne des Wortes wird man erst, wenn man die Kontingenz dieser Grundannahmen begreift.
Das bedeutet, dass alles im Prinzip auch anders sein koénnte, dass unsere Auffassung davon,
was Lernen ist, was der Mensch ist und worin das , gute Leben” besteht, zutiefst betrachtet
eine vom Menschen geschaffene ist, eine Perspektive unter einer Vielzahl anderer maglicher
Sichtweisen der Welt. Erst durch die Begegnung mit dieser Kontingenzerfahrung (denn es
handelt sich dabei nicht nur um eine kognitive Erkenntnis, sondern auch um ein emotionaes
Erlebnis) verstehen wir, dass die Verantwortung fur unser Leben und Wirken auf den von uns
Menschen selbst getroffenen Entschltissen und Entscheidungen beruht, sowohl auf gesellschaft-
licher als auch auf individueller Ebene. Die Erwachsenenpédagogik und Erwachsenenberatung
mussen es deshab as Ideal ansehen, dem Ausbildungsteilnehmer und Beratungssuchenden
bei der Bewdltigung dieser Kontingenz zu helfen. Wie Brookfield schreibt: ,Durch die
Analyse und Reflexion Uber die Kontingenz der Welt werden sich die Erwachsenen ihres
Erwachsenseins bewusst. Ein Unterricht, der darauf ausgerichtet ist, ein Bewusstsein der
Kontextualitét und Kontingenz von Uberzeugungen und Verhaltensweisen zu vermitteln, ist
daher eine ausgesprochen erwachsenenbezogene Form des Unterrichts® (S. 126). Das
Erwachsensein ist somit kein Endstadium oder eine endgtiltige Entwicklungsstufe, auf der
man, wenn man sie einmal erreicht hat, verbleiben kann. Erwachsensein in diesem Sinne
bedeutet, dass man sich standig in Bewegung befindet und sich kritisch mit den Pramissen
und Annahmen auseinander setzt, die das eigene Leben gegenwartig bestimmen. Brookfield
erklart deshalb abschliefiend, dass das wesentlichste Element des selbst gesteuerten Lernens
(self-directed learning) die Fahigkeit des Betreffenden zur kritischen Reflexion Uber sein
philosophisches Selbstversténdnis (philosophical rationale) und seine Grundannahmen sai.
Fragen wie ,Was sind meine grundlegende Lebensanschauung und mein grundlegendes
Menschenbild? Wie verleithe ich meinem Dasein einen tieferen Sinn und Zusammenhang?
Nach welchen Wertvorstellungen lebe ich zurzeit, und nach welchen Wertvorstellungen
mochte ich in Zukunft leben?* sind daher Fragen, die fir den ,, selbst gesteuerten Lernenden”
im Mittelpunkt stehen mussen. ,Die vollkommenste Form des selbst gesteuerten Lernens
findet statt, wenn sich Prozess und Reflexion im Streben des Erwachsenen nach Sinn
vereinen* (S. 58).
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5.6. Dieexistentielle Erwachsenenberatung

Auf der Konferenz zum Thema ,, Soziale und berufliche Orientierung und Beratung”, die vom
Cedefop im Oktober 2000 veranstaltet wurde, stand unter anderem der ,, holistische Aspekt* der
Berufsberatung im Mittelpunkt. So hief3 es im Vorwort zu dieser Konferenz: ,,...die grund-
legende Frage, die sich bel der Berufsberatung stellt, ist die nach ihrer Zielsetzung. Sollte man
versuchen, bestimmte Personen zu veranlassen, sich eine vorgegebene, fest umrissene Identitét
aufzubauen, oder sollte man darauf abzielen, diesen Personen dabel zu helfen, die Richtigkeit
dieser von ihnen selbst aufgebauten Identitét und der sich daraus ergebenden Wahrnehmung
anderer in Frage zu stellen? — Fragen, die mit der Bewahrung oder der Veranderung der
Struktur der sozialen Beziehungen zu tun haben. Die Frage der Berufsberatung fuhrt daher
unvermeidlich zur Beschéaftigung mit politischen, philosophischen und ethischen Fragen.”

Auf der Tagung wies ich auf ein neues Verfahren hin, die ,, philosophische Beratung”, die einen
aternativen Ansatz zur Forderung eines selbst gesteuerten Lernens und einer Erwachsenen-
beratung von holistischerem und stérker werteorientiertem Charakter darstellt.

Ich vertrat die Meinung, dass man, wenn man als Erwachsenenberater das gesamte Leben der
jeweiligen Person und ihre allgemeinen Selbstentfaltungsziele in die Erwachsenenberatung
einbeziehen will, die grundlegenden Werte des Betreffenden ndher betrachten muss. Dies sollte
jedoch nicht nur durch die Entwicklung eines kritischen Bewusstseins geschehen, wie sie
Brookfield beflrwortet, sondern ebenso durch eine Scharfung der existenziellen Aufmerksamkeit
in Bezug darauf, was der Beratungssuchende im Leben fir wertvoll hdlt. Kurz gesagt: Mit
einem rationellen und kritischen Bewusstsein kommt man mitunter recht weit; wenn es jedoch
um die existenzielle Ebene geht, muss zu irgendeinem Zeitpunkt noch eine andere Form des
stillen Zuhdrens hinzutreten, bel dem man versucht, sich dartiber klar zu werden, was einem lieb
und wert ist. Und diese Ebene kniipft zumeist an eine asthetischere und unaussprechlichere
Dimension an. Oder, wie es der danische Dichter und Philosoph N. F. S. Grundtvig einmal so
glanzend in Versform ausdrickte: ,,Und der hat nicht gelebt, der klug aus dem geworden, was
er zuerst nicht liebte®. Eine dhnliche Auffassung vertritt Jim Garrison in Dewey and Eros
(1997): ,, Wir werden zu dem, was wir lieben — auf diese Weise wachsen wir*.

Wenn wir also die Fahigkeit des einzelnen Menschen zum lebensangen Lernen férdern
wollen, so missen wir dem Beratungssuchenden dabei helfen, sich darlber Klarheit zu
verschaffen, worin zutiefst seine grundlegenden Werte bestehen.

Eine Moglichkeit zur Erreichung dieser tief liegenden existenziellen Ebene stellt nattrlich der
Weg Uber die Psychotherapie dar. Das Problem ist nur, dass die Erwachsenenberatung keine
Therapie ist und auch nicht sein soll. Will man diese Dimension als Erwachsenenberater
handhaben und beleuchten, muss man dazu, so meine These, auf die Philosophie und nicht
etwa auf die Psychologie zuriickgreifen.

Es sind keineswegs pathologische Muster oder die Starkung eines mangel haft ausgebildeten
Selbstwertgefihls, die den Erwachsenenberater in aler Regel in Anspruch nehmen, wenn er dem
Erwachsenen im Bildungswesen begegnet. Der gewohnliche, mit Bildungsressourcen aus-
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gestattete Erwachsene, von dem wir im Hinblick auf die Verwirklichung des Gedankens des
lebenslangen Lernens gerne mehr sehen mochten und der die Fahigkeit zum selbst gesteuerten
Lernen entwickeln will, ist kein Patient. Er ist ein Besucher, der ein qualifiziertes Gesprach
mit jemandem winscht, der ihm dabel helfen kann, seine aktuelle Wertegrundlage, von der sein
gegenwartiges Denken und Leben ausgeht, zu kldren und nicht zuletzt auch zu diskutieren. Oder,
wie es der Rektor der Padagogischen Hochschule Danemarks, Lars-Henrik Schmidt, einmal
unter der Uberschrift Psychologie und Soziologie haben versagt (Schmidt 1995) schrieb:

Die Menschen ertragen es einfach nicht mehr, dass ihre Probleme pathologisiert werden. Die
Psychologie hat die Menschen zu Patienten gemacht. Digjenigen, die sich jetzt stattdessen der
Philosophie zuwenden, sind gesunde und aufgeweckte erwachsene Menschen, die die
Erfahrungen, die sie gemacht haben, selbst verarbeiten mdchten und dies mithilfe der
Philosophie tun. Philosophen streben nicht danach, aus den Lebensumstanden eines Menschen
klug zu werden, sondern versuchen vielmehr, ihn selbst dazu zu bringen, aus den eigenen
L ebensumstanden klug zu werden.

Im Gegensatz zu den Psychol ogen besitzen die Philosophen kein so genanntes ,, Expertenwissen®
Uber die menschliche Natur und Psyche. Vielmehr haben Philosophen einen Blick dafr und
konnen dem Einzelnen dabei helfen, das eigene Selbst zu den jewells eigenen Bedingungen zu
erschaffen. Man ist heute selbst Experte in Bezug auf sein eigenes Leben, doch sucht man im
Philosophen einen Gespréchspartner, der einem hilft, seine Selbstreflexion zu qualifizieren.
Die Philosophie hat es inzwischen — ganz anders als die Psychologie und die Soziologie —
aufgegeben, exakt zu sein, ihre Gedankengebéude auf eine so genannte wissenschaftliche
Grundlage zu stellen.

Sie gibt nicht vor, Wahrheiten zu verkiinden. Sie sagt nicht: ,, Die Welt ist so“, sondern: ,, Wir
koénnen die Welt auf diese oder jene Weise sehen“. Sie bietet keine einzige Ubergeordnete
Erkldrung der Welt oder Ideologie, sondern vielmehr eine Hilfe zur Herausbildung einer
individuellen Ideologie oder Ethik.

Die existenzielle Erwachsenenpadagogik und Erwachsenenberatung muss als eine solche
philosophische Praxis zur existenziellen Selbstbildung verstanden werden. Die Methoden, die
hierzu angewandt werden, sind, wie bereits erwahnt, die philosophische Beratungspraxis und
die sokratische Gesprachsgruppe.

5.7. Diephilosophische Beratungspraxis

Im Gegensatz zur Psychologie und Psychotherapie, bei der die |ebensbiografische Dimension
des menschlichen Daseins oder kognitive Strukturen des menschlichen Bewusstseins im
Blickpunkt stehen, engagiert sich der philosophische Berater in einem sokratischen Dialog mit
dem ,Besucher”, von dem er aufgesucht wird, um dem Betreffenden dabel zu helfen, sein
eigenes philosophisches Selbstverstandnis sowie die Rétselhaftigkeit des Daseins im Allge-
meinen zu erforschen (Lahav 1995, Schuster 1999). Der israelische Philosoph und Berater
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Ran Lahav schreibt: ,Wéhrend die Psychotherapie meist darauf abzielt, die derzeitigen
psychischen Kréfte und Prozesse des Menschen zu modifizieren, versucht die philosophische
Beratung, ihn zu neuen gedanklichen Landschaften hinzufiihren, die auRerhalb seiner selbst
liegen. In diesem Sinne ist das Philosophieren im Rahmen der philosophischen Beratung kein
solipsistisches Unterfangen, es beschrankt sich nicht auf das Gebiet der von Menschen erzeugten
Gedanken, sondern ist vielmehr ein Dialog zwischen dem menschlichen Leben und den
umfassenderen Horizonten, in die dieses eingebettet ist.”

Nehmen wir beispiel sweise einmal ein schones Kunstwerk oder ein klassisches Musikstiick. Das
Erlebnis eines solchen Werks durfte uns oft Gber unser Alltagsbewusstsein hinweg heben und,
wenn auch nur kurzfristig, in unbekannte Gefilde und Horizonte hineinversetzen. Bei derartigen
Erlebnissen transzendieren wir uns selbst. Und gerade das ist es, was der Philosophierende in
einem sokratischen Dialog erleben kann. Beim sokratischen Eros geht es darum, auf einen
hoheren Ruf zu horen, der die Grenzen, die dem Menschen durch sein gegenwartiges Welthild
und die mit diesem Weltbild verbundenen Gefiihle und ,, Systeme von Uberzeugungen® (belief
systems) vorgegeben sind, Uberschreitet.

Man denke etwa an einen Kunstkritiker oder einen Schachmeister. In einem Gespréach zwischen
dem Kunstkritiker und dem Maler Uber eines seiner Gemaélde, ist der Kunstkritiker nur selten
(wenn Uberhaupt) daran interessiert, welchen psychologischen Mechanismen und Gefiihlen der
Kunstler unterworfen war, as er das Gemal de schuf. Entsprechend wird es der Schachmel ster
flr ebenso wenig relevant halten, welche Geftihle oder psychologischen Strukturen dem Schach-
zug seines Schachschillers eventuell zugrunde lagen. Den Kunstkritiker und den Schachmeister
interessieren in alererster Linie die Kunst bzw. das Schachspiel an sich. Ein unerfahrener Maler
oder Schachspieler dirfte mit hoher Wahrscheinlichkeit aus der Begegnung und dem Gespréch
mit diesen etwas lernen, da der Kunstkritiker und der Schachmeister Uber ein grof3eres
Spektrum moglicher Sichtweisen der Welt und des Schachspiels verfiigen.

Ebenso verhdt es sich mit der philosophischen Beratungspraxis. Der philosophische Berater
ist vor allen Dingen daran interessiert und gut darin, zu philosophieren. Er befasst sich nicht
sonderlich mit den denkbaren und undenkbaren psychologischen Kréften und Abwehrmecha-
nismen, die der Besucher wohl haben dirfte. Er ist — wie Sokrates — daran interessiert,
zusammen mit dem Besucher Uber existenzielle, ethische und philosophische Themen zu
philosophieren. Und zwar nicht von einem fachphilosophischen oder akademischen Stand-
punkt aus, sondern vielmehr aus einem lebensasthetischen existenziellen Blickwinkel. ,, Kann
ich durch dieses Gesprach besser verstehen lernen, worin der Mensch und das gute Leben
bestehen?* fragt sich somit der philosophische Berater auch selbst. Gemeinsam ist dem
philosophischen Berater und dem Besucher die Leidenschaft fur das gemeinsame Dritte,
namlich die Frage danach, was das gute Leben ist. In diesem Punkt, wie auch bei so vielen
anderen existenziellen Fragen, gibt es kein Expertenwissen. Hier begegnen sich somit der
philosophische Berater und der Besucher in einer gemeinsamen und ebenbirtigen Verwun-
derung. Zwar verfigt der philosophische Berater Uber eine grofdere Erfahrung darin, sich in
gedanklichen Landschaften umherzubewegen, die von anderen Denkern entwickelt wurden,
als diese sich vor die ratselhaften Fragen des Dasein gestellt sahen. Und deshalb wird er auch
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zu einem gewissen Grade als eine Art ,,Reiseleiter” fungieren und den Horizont des Besuchers
um neue ,, Reiserouten” und ,, Wanderwege" erweitern konnen. Ist der philosophische Berater
jedoch in der Lage, auf sokratische Weise (und aus einem sokratischen Geiste heraus) zu fragen,
wird er sich friher oder spéater auch selbst gemeinsam mit dem Besucher in unbekannten
Gefilden wiederfinden und diese zusammen mit ihm untersuchen. Denn es gibt, wie gesagt,
keine autoritativen Wege zur Beantwortung der Frage Uber das gute Leben, und selbst wenn
der philosophische Berater sogar mehrmals zuvor in einem bestimmten Gebiet gewesen sein
sollte, so wird esihm jedes Ma wieder aufs Neue — und sehr haufig auch mithilfe der Fragen
und Verwunderung des Besuchers — bewusst werden, dass er in Wirklichkeit nicht grtindlich
genug nachgeschaut hat, als er das letzte Mal dort war.

Zu Beginn der philosophischen Beratungssitzung wird der Berater Fragen stellen, um die Welt
besser aus der gedanklichen Perspektive des Besuchers sehen und verstehen zu kénnen. Auf
diese Weise, so berichtet uns die Philosophin Hannah Arendt, begann auch Sokrates seine
Dialoge. Die Welt aus der einzigartigen und speziellen Sicht zu betrachten, die der Besucher
mit sich bringt, und von dort aus mit ihm in gedankliche Landschaften hineinzuwandern, die
das zu untersuchende Thema umgeben — dies tut der philosophische Berater oft, indem er den
Besucher bittet, sich die Begriffe und ldeen bewusst zu machen und zu erforschen, die der
Betreffende bei der Argumentation zum Thema anwendet. Er bittet den Besucher, sein
Verstandnis der benutzten Begriffe und Ideen zu beschreiben und zu vertiefen (dies geschieht
durch die indirekte Anwendung begriffsanalytischer, phdnomenologischer und hermeneuti scher
Fragetechniken); wenn jedoch der philosophische Berater eine Zeit lang in der 1deenlandschaft
des Besuchers herumgewandert und hier und dort auf Widerspriiche, Unklarheiten und
mangel nde Sinnzusammenhange gestol3en ist, beginnt eine neue Phase der Beratung. Er fangt
nun an, das Gesagte kritisch zu hinterfragen. ,, Kénnte es méglicherweise auch anders sein?
»3ind Sie sich in diesem Punkt wirklich vollig sicher?* ,, Wieso nehmen Sie das an?* usw. Der
philosophische Berater fungiert mit anderen Worten nicht nur als Spiegel fur das, was der
Besucher hier und jetzt denkt und empfindet, wie es beispielsweise die kognitivistisch
orientierte Psychotherapie (Cohen, 1995) und Beratung (Peavy, 1998) haufig zu tun suchen,
um auf diese Weise dem Klienten zu einer Klarung seiner personlichen Werte und Uberzeu-
gungssysteme zu verhelfen. Sokrates und der philosophische Berater sind dagegen nicht
sonderlich an der privat-personlichen Auffassung des Besuchers vom ,, guten Leben® interessiert.
Sie interessieren sich dafr, wie wir Uber das gute Leben allgemein reden kdnnen. Sie helfen
dem Besucher, das Thema zu ergriinden, und zwar nicht im eigenen Namen, sondern vielmehr
im Namen der gesamten Menschheit. Nicht etwa: ,, Was sind meine Werte?* oder ,Wasist der
Sinn meines Lebens?* Sondern: ,Was SIND Werte?* und ,,Was IST der Sinn des Lebens?
Die Fragen werden ausgehend von den personlichen und konkreten Lebenserfahrungen des
Besuchers gestellt, doch das Augenmerk richtet sich auf ,den sich sténdig verschiebenden
Horizont des Allgemeinen“. Man strebt also danach, beim Besucher eine existenziell-
personliche Auffassung des guten Lebens zu entwickeln. Eine andauernde Verwunderung, die
sich sténdig offen und allgemein suchend verhdt, um auf diese Weise die Grenzen des
Welthilds, das die Sicht des Betreffenden derzeit pragt, zu Gberschreiten. Gemeinsam hoffen
der Berater und der Besucher aso, dass sie durch den Austausch von Gedanken und Ideen und
unterschiedlichen Perspektiven eine etwas tiefere Einsicht darin und einen besseren Uberblick
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dartber erhalten, wie man sich das gute Leben denken und wie man es leben kann. Wobel sie
sich natlrlich — wie Sokrates — dessen wohl bewusst sind, dass sich diese Wahrheit ebenso
immer wieder verschiebt wie der Horizont fir den Wanderer. Philosophieren ist, wie der
Existenzphilosoph Karl Jaspers sagt, ein sténdiges Unterwegssein. Es ist die Wahrheitssuche
selbst und nicht etwa der Besitz der Wahrheit, die das Wesen des Philosophen ausmacht.

Der Altertumsforscher Pierre Hadot (1995) nennt diese grundlegende Frage eine ,, praktische
Ubung in Gegenwartigkeit®. Durch das standige Hinterfragen unserer grundlegendsten
Annahmen und Selbstverstéandlichkeiten werden wir dazu angeregt, die Welt und die Menschen,
die wir vor uns haben, zu sehen. Durch die philosophierende Haltung lernen wir, die Welt
gleichsam aufs Neue zu erblicken. Deshalb verwendet der philosophische Berater einen
Grofdtell der Zeit darauf, die Selbstverstdndlichkeiten des zu Beratenden kritisch zu
hinterfragen. Und spéter, wenn die Perspektive oder Ideenlandschaft des Besuchers kreuz und
quer durchforscht worden ist und sich allméhlich ein Konsens anbahnt, beginnt der
philosophische Berater, alternative Sichtweisen der Welt anzubieten, die den Besucher erneut
in Bewegung setzen kénnen.

Die philosophische Beratung lasst sich auch as ein Prozess mit drei Phasen beschreiben. In der
ersten Phase hilft der philosophische Berater dem Besucher, sein ,,Logos* zu untersuchen, d. h.
seine Lebens- und Weltanschauung und deren Konsistenz. Daraufhin werden eingehendere
Fragen in Bezug auf sein ,Bios’, d. h. sein ,, gelebtes Verstandnis* gestellt, also das konkret
geftihrte Leben und die Lebensgeschichte des Betreffenden, und inwieweit ein Zusammenhang
und eine Ubereinstimmung zwischen dem Logos und dem Bios besteht. Kurz gesagt: Lebt der
Betreffende auch nach seiner Lebensphilosophie?

In elner dritten Phase wird schliefdich diese derzeit , gelebte Philosophie® mit anderen
alternativen Lebensanschauungen und Lebensweisen konfrontiert. Konnte es nicht auch anders
sein? Kann man seine Lebensanschauung und seine Lebensweise verbessern? Es ergeht also
eine Aufforderung zu einem fortwahrenden Philosophieren und einer andauernden Selbsttrans-
zendenz. Oder wie Ran Lahav (1996b) schreibt:

»Mener Auffassung nach zielt die philosophische Beratung darauf ab, den Menschen zu
helfen, ihre Schwierigkeiten und ihr Leben philosophisch zu erforschen, ihr philosophisches
Selbstverstandnis und Weltversténdnis zu entwickeln und sich Uber ihre beschrankte, selbst-
genuigsame personliche Perspektive hinwegzusetzen, um Erbauung oder Weisheit zu erlangen.”

5.8. Diesokratische Gespréachsgruppe

Erwachsenenberatern, die zwar nicht a's professionelle philosophische Berater fungieren wollen,
sich jedoch gerne darin verbessern mdchten, den existenziellen Dialog und die existenzielle
Dimension in die Beratungssituation einzubeziehen, gibt die sokratische Gesprachsgruppe ein
gutes Hilfsmittel an die Hand (Nelson 1949; Heckmann 1993; Boele 1997; Kessel 1997,
Hansen 2000). Durch die Begegnung mit anderen Fachkollegen auf dem Gebiet der Beratung
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und Orientierung kann man sich durch diese Gruppenarbeitsmethode gegenseitig helfen,
besser zu philosophieren und auf existenzielle Weise zu fragen.

In ihrer Grundstruktur ist die Methode einfach. Ausgehend von einem lbergeordneten Thema
werden ein Schltssel begriff und eine Schllisselfrage ausgewahlt, in die man sich vertiefen will
(z. B. ,Wasist eine gute Erwachsenenberatung?*).

Daraufhin ermitteln die Teilnehmer an der sokratischen Gesprachsgruppe jeder fur sich ein
Beispiel ausihrem eigenen Leben, das ihrer (intuitiven) Meinung nach diese Frage beantworten
kann.

Anschlief3end reflektiert die Gruppe gemeinsam dartber, welches dieser Beispiele die Schllissal-
frage am besten/am inspirierendsten veranschaulicht bzw. zur weiteren Arbeit damit anregt.

Durch diesen Dialog ergeben sich mehrere Perspektiven und Blickwinkel in Bezug auf die
betreffende Frage; da jedoch das Ziel darin besteht, zu einem Einvernehmen darlber zu
gelangen, welches der angefihrten Beispiele angewandt werden soll, wird auch die Heran-
bildung einer forschenden Gemeinschaft und einer ethischen Gesprachskultur gefdrdert, die
Uber den reinen Meinungsaustausch und die reine Meinungsauf3erung hinausgeht.

Wenn das Beispiel ausgewahlt worden ist, geht es in einer néachsten Phase darum, zu einer
gemeinsamen Hauptaussage zu gelangen, die vor dem Hintergrund dieses konkreten Beispiels
die gestellte Frage zu beantworten vermag.

Ist diese Hauptaussage einmal aufgestellt, ist die Gruppe vor die Aufgabe gestellt, sich kritisch
und philosophierend mit der Argumentation und den Begriffen auseinander zu setzen, die zur
Verfechtung der Hauptaussage bislang herangezogen wurden. Durch diese kritische Unter-
suchung der Argumente dringt man zu den unausgesprochenen Annahmen, Selbstverstand-
lichkeiten und Pramissen vor, die bei der Argumentation vorausgesetzt werden.

Durch dieses Philosophieren werden die grundlegenderen Annahmen der Teilnehmer
(Menschenbild, Redlitétsauffassung), die kurz zusammengefasst as Wertegrundlage der
Teilnehmer bezeichnet werden kdnnen, Schritt fur Schritt blof3gel egt.

Die sokratische Gesprachsgruppe beschlieldt dann diesen Prozess, indem sie sich zu guter
Letzt mit diesen Grundannahmen auseinander setzt und ausgehend hiervon die Hauptaussage
revidiert und weiterentwickelt. Wie bei Sokratesist dies oft der Punkt, an dem eine,, Verwirrung
auf hoherer Ebene® entsteht, die Anreiz zu neuen Fragen, neuem Philosophieren gibt.

Am besten gelingt dies, wenn sich das sokratische Schweigen einstellt. Dies geschieht dann,
wenn die Teilnehmer oft mit einem Uberraschten oder verlegenen Lachen Uber ihre eigenen
Grundannahmen eingestehen missen, dass sie sich Uber eine bestimmte Sache nie Gedanken
gemacht haben. Dann ist man zum ,, Grundgestein® der gegenwartigen Realitatsauffassung des
Betreffenden vorgedrungen. Viele sprechen hinterher mit Begeisterung von diesem Augenblick
als einem Moment, der von existenzieller Energie erflllt war. Hier wurde etwas aufs Spiel

114



gesetzt, hier wurden sie ,, bewegt” oder erlebten die wahre Verwunderung. Und dies kann eine
ganz herrliche Erfahrung sein.

Zwar ist das Verfahren in seiner Grundstruktur einfach, doch setzt die Durchfuhrung die
Einhaltung bestimmter sokratischer Tugenden und Regeln voraus. Diese lassen sich kurz in
sieben Punkten zusammenfassen:

(@) jeder Teilnehmer darf ausschliefllich eigene Uberlegungen vortragen. Der Verweis auf eine
Autoritét ist kein gultiges Argument;

(b) das Themasoll dem konkreten Leben entnommen werden und daraufhin von einer alge-
meinmenschlichen Abstraktionsebene aus untersucht werden; ferner soll es dem eigenen
Leben der Teilnehmer entstammen und fir die Teilnehmer von existenziellem Belang sein;

(c) die eigentliche Verstandigung und das Gesprach zwischen den Teilnehmern Uber das
jeweilige Anliegen hat Vorrang davor, moglichst schnell zu einem Ergebnis zu kommen;

(d) der Prozess verlauft schrittweise unter Einbeziehung so vieler Teillnehmer wie moglich;

(e) ale Teillnehmer bemiihen sich um Begriindungen, Gber die sich alle einig sein kdnnen;

(f) im Verlaufe des Diaogs sind Behauptungen, Vermutungen und Fragen stets zu priifen;

(g) wer Zweifel hat, sollte diese auch zum Ausdruck bringen — diese bilden den Treibstoff
fUr ein seritses Philosophieren.

Nach der Teilnahme an einer sokratischen Gesprachsgruppe durften die Teillnehmer oft

(@) enetiefere Einsicht in die gewéhlte Fragestellung erhalten haben,

(b) einen Einblick in die grundlegende Auffassung ihrer Kollegen Uber das Thema gewonnen
haben und in die Werte und Grundannahmen, von denen ihr Denken ausgeht,

(c) erlebt haben, was es bedeutet, zu philosophieren und in qualifizierter Weise gemeinsam
nachzudenken (Schaffung einer ethischen Gesprachskultur zur Werteklarung),

(d) einen breiteren Konsens und grofere Klarheit dartiber erlangt haben, welche Werte und
Schltsselbegriffe sie sich in ihrer Arbeit ads gemeinsame Grundlage winschen
(Teambuilding in Verbindung mit einer werteorientierten Fiihrung).

Diese Methode ist, wie gesagt, bereits mit grof3em Erfolg in Danemark als Verfahren zur
Werteklarung fur werteorientierte Erwachsenenbildungsgange angewandt worden und wird
sehr wahrscheinlich in Zukunft auch im Bereich der allgemeinen Erwachsenenpédagogik zum
Einsatiz kommen, wenn Themen von stérker ethischer und existenzieller Art auf der
Tagesordnung stehen.

5.9. Berufsbheratung als Berufung — eine Schlussfolgerung

Ich wollte mit diesem Artikel den Leser dazu einladen, Beschéftigung und Berufsberatung von
einem existenziellen Blickwinkel aus zu betrachten. Im Normalfall wird unsere Beschéftigung
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als unsere , Berufslaufbahn“ beschrieben, als unsere , Arbeit“ oder vielleicht auch nur als ein
bezahlter ,,Job“, der es uns ermdglicht, unsere Rechnungen zu bestreiten. Viele fassen ihre
Beschéftigung als etwas auf, das von ihrem restlichen Leben getrennt ist. Dies ist teilweise
darauf zurtickzufUhren, dass die Arbeit in der IndustriegeselIschaft ihre kreativen, asthetischen
und ethischen Qualitdten verloren hat. In der Industriegesellschaft betrachtete sich der Arbeiter
selbst nur selten a's Schopfer, und Arbeit war selten etwas, in das man seine Gedanken, Gefihle
und Fertigkeiten investierte. Wenige sahen ihre Arbeit als eine sinnerfillte Berufung. Statt-
dessen wandte man sich, grob gesagt, den Zerstreuungen des Freizeitlebens und der Konsum-
gesellschaft zu. Und dies tun viele noch heute.

Einst galten hingegen Arbeit und Leben als eine sinnvolle Einheit. Jim Garrison (2001) macht
darauf aufmerksam, dass sich das englische Wort vocation vom lateinischen vocare herleitet,
was soviel wie, rufen” bedeutet. Heute fasst dieser alte Ganzheitsgedanke in der neuen Wissens-
gesellschaft allméhlich erneut Full. Mehr Menschen a's in der Industriegesell schaft betrachten
nunmehr ihre Arbeit als Ausdruck ihrer Selbstentfaltung; freilich sind dies nach wie vor die
wenigsten. Oder, richtiger gesagt, ein Grofiteil hat ihre Arbeit tatsachlich zum Inhalt ihres
Lebens gemacht, doch bleibt die Frage, ob dieses Leben wirklich selbst gewahit und in existen-
zieller Hinsicht sinnerflillt ist oder ob man lediglich den Anforderungen nachkommt, die die
Gesdllschaft an den Einzelnen im Hinblick darauf stellt, dass dieser seinen Qualifikationsstand
anheben und sich effektiver einsetzen lasst. Kurz gesagt, ist man lediglich ein ,, Funktionar” im
Dienste der Entwicklung bzw. des Fortschritts, oder ist man ein selbst gesteuertes Individuum,
das arbeitet, um seine tiefsten Werte auszuleben? Ein moglicherweise unerreichbares Ideal,
jawonhl, doch nichtsdestoweniger ein wichtiges Ideal fir die Erwachsenenbildung und Erwach-
senenberatung, wenn der Gedanke des lebenslangen Lernens nicht zu einem lebenslangen
Lernzwang werden soll. Wenn es sinnvoll und erstrebenswert sein soll, von |ebenslangem
Lernen zu reden, mussen wir as Erwachsenenberater dem Beratungssuchenden also dabel
helfen, ,, seine Berufung zu finden“. Ohne ein tiefer gehendes Gefiihl, dass die Arbeit, die man
ausubt, sinnerfdllt ist, wird man auch nicht von selbst gesteuertem Lernen sprechen konnen,
sondern vielmehr von einem gesellschaftlich gesteuerten Lernen.

Wenn man vom Beratungssuchenden aufgesucht wird, kann man ausgehend von diesem
Ansatz die Beratungssitzung konkret damit einleiten, dass man den Besucher dazu zu bewegt,
drei existenzielle Fragen zu erdrtern:

(& Worin besteht das Leben?

(b) Wie sollteich leben? und

(c) Wasist der Sinn meines Lebens?

Jeder erwachsene Mensch muss diese Fragen beantworten. Und dies tut er selbstverstandlich

auch — entweder bewusst oder aber indirekt durch die Art und Weise, in der er sein Leben lebt.
Die néchsten Fragen, die sich der Beratungssuchende selbst stellen muss, lauten dann:

(@ Womit beschaftigeich mich?
(b) Auf welche Welse beschaftigt es mich? und
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(c) Wie beschéftigt es mich?

Durch diese einfachen Fragestellungen wird der Einzelne hoffentlich damit beginnen, sein
Leben , selbst in die Hand zu nehmen®.

Doch vor allen Dingen missen wir uns als Erwachsenenberater (und Erwachsenenlehrer)
selbst mit diesen Fragen auseinander gesetzt haben. Wenn wir nicht selbst mit dieser existen-
ziellen Wertekldrung begonnen haben, wenn wir uns selbst diese grundsétzlichen Fragen nicht
gestellt haben, werden wir dem Beratungssuchenden auch nicht helfen kénnen. Dann fihren
wir lediglich die bisherige nutzenorientierte und instrumentelle Berufsberatung fort. Und die
hat bekanntlich sehr wenig mit lebenslangem Lernen zu tun.

Fortbildungen und Entwicklungsarbeiten in Bezug auf die existenzielle Erwachsenenberatung
werden zu einer wichtigen Zielsetzung fur die Erwachsenenberater und Forscher der Zukunft
— und die sokratischen Gesprachsgruppen und die philosophische Beratung bieten sich hierfir
als sinnvolle und brauchbare Methoden an.
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6. Lebensplanung durch berufliche Eingliederung

Jacques Limoges

Unter den Referenten dieser zehnten Agora bin ich wohl der andere (*°), d.h. der einzige, der
Grenzen Uberschreiten musste, um nach Athen zu gelangen, well er nicht aus der
Européi schen Union oder der Schweiz kommt. Den Ausgangstext, den Eric Fries Guggenheim
zuvor den hier versammelten hochrangigen Experten vorgelegt hat, und die Vortrége, die
bisher bei dieser Agora insbesondere von Jean Guichard gehalten wurden, habe ich klar vor
Augen. AulRerdem findet diese Veranstaltung in einem der fuhrenden Gremien der
Berufsbildung zum Thema der sozialen und beruflichen Orientierung und Beratung statt.
Schliefdlich steht mein Beitrag im endgultigen Tagungsprogramm unter der Rubrik
»Allgemeiner Ansatz“. Aus diesem Grinden werde ich in meinem Beitrag etwas von meinem
urspringlichen Text abricken. Ich tue dies nicht, um meine darin vertretenen Ansichten zu
verwerfen, sondern weil ich unsere sehr fruchtbare Diskussion unmittelbar fortsetzen méchte.

6.1. DieEntwicklung der beruflichen Situation in den letzten
funfzig Jahren

Wenn ich die zuvor von Jean Guichard begonnene historische Analyse fortsetzen wollte,
wurde ich sagen, dass wir es in den letzten finfzig Jahren nicht mehr mit der, sondern mit
einer Berufslaufbahn zu tun haben. Bis zum Beginn der sechziger Jahre ging es den meisten
Menschen in ihrer tagtéglichen Redlitdt um den Arbeitsplatz, den Beruf, kurz um die
Berufslaufbahn, d.h. um einen Arbeitsplatz als unmittelbare Verlangerung der Ausbildung, der
z.B. nach einem Praktikum fast automatisch zuganglich war. So wurde der Ubergang von der
Schule in das Erwerbsleben auf ein Minimum verkirzt. Zudem standen die Chancen gut, dass
sich diese erste Arbeit Uber das gesamte Erwerbs- und Arbeitsleben des Menschen erstrecken
wirde. Dies lief3 sich schon an Redensarten ablesen, wie ,einma Anwalt, immer Anwalt*
oder ,zur Krankenschwester geboren”. Daraus folgt, dass die damaligen Theorien, z.B. die
von Super (1957) Uber die Entwicklungsstufen der beruflichen Laufbahn, sehr stark auf diese
ersten Stufen ausgerichtet waren, d.h. auf die Stufen im Vorfeld und im Zusammenhang mit
der beruflichen Ersteingliederung. Im Hinblick auf die spéteren Lebensphasen waren sie
dagegen weniger aussagekraftig, weil sie sich zu haufig auf vage Hinweise und Uberlegungen
beschrankten.

Heutzutage sollte man immer mehr von einer Berufsaufbahn sprechen. Schon vor Uber
dreifdig Jahren sprach Super, der geistige Vater der Berufsberatung in Nordamerika, von

(*) Ich danke den Organisatoren fir die Einladung. Zur Bereicherung der Diskussion werde ich mich im
Ubrigen so oft wie moglich auf nordamerikanische Autoren beziehen.
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sieben grundlegenden Einschnitten in der Berufdaufbahn (Super, 1973)! Heute wére es
angemessener, von Dutzenden und Aberdutzenden von Einschnitten zu sprechen, wenn auch
die Berufsvorbereitungsgange, die Anpassungsliehrgange, Fortbildungen und Umschulungen
berticksichtigt werden, zu denen die Menschen gezwungen sind oder die sie selbst anstreben.
Kurz gesagt sind die Menschen einem standigen Wechsel zwischen Situationen der
Eingliederung und der Ausgliederung unterworfen, einer von den gesellschaftlichen und
politischen Entscheidungstragern in unseren Landern streng festgelegten Polarisierung, die
aber von den Menschen, die sie ertragen muissen, sehr subjektiv. wahrgenommen wird.
Seitdem der Mindesteinstiegslohn in Frankreich eingefthrt und eine Methode fir die
Staffelung dieser Polaritét in einer 10-Punkte-Skala vorgeschlagen wurde, erleben wir immer
wieder, dass Vollzeitbeschéftigte mit unbefristeten Arbeitsvertrégen aus dem Arbeitsleben
ausscheiden, weil sie zeigen mochten, dass sie mit ihrer derzeitigen Arbeit nur sehr wenig von
ihrem Potenzial nutzen kdnnen, und umgekehrt gibt es immer wieder Langzeitarbeitslose und
voribergehend Arbeitsunféhige (infolge von Arbeitsunféllen, Mutterschaft oder einer neuen
Ausbildung), die ihre Positionierung in der Nahe des Eingliederungspols offentlich mit der
Behauptung rechtfertigen, ihr Ausscheiden sei nur eine Etappein ihrer Laufbahn.

Dieser Wandel von der Laufbahn zu einer Laufbahn fuhrt zunéchst zu einem Bruch mit der
friheren Sicht. Die Laufbahn ist starker interaktiv und weniger entwicklungsorientiert und
lasst folglich das zu Tage treten, was wir as ,, Gelegenheiten bezeichnet haben, die sich im
Laufe des Erwerbs- und Arbeitslebens geordnet oder ungeordnet und manchmal auch
mehrmals bieten konnen. Alle diese Gelegenheiten im Zusammenhang mit der Laufbahn
beruhen auf der Dynamik zwischen Individuum, Ausbildung und Arbeit, die sich Uber das
gesamte Feld der Berufung erstreckt und in einem gleichschenkeligen Dreieck dargestellt
werden kann (Abbildung 1).

Abbildung 1: Die Dynamik zwischen Individuum-Ausbildung-Arbeit als spezifisches Arbatddd
der schulischen und beruflichen Orientierung und Beratung

Mensch

Bildung Arbeit
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Es gibt insgesamt sechs ,, Typen von Gelegenheiten®, die alle Bewegungen auf diesem Dreieck
abdecken und natirlich darauf achten, dass das Spannungsdreieck des Individuums konstant
gehalten wird:

(@ Eine Entscheidung treffen, die mit der Dynamik Individuum-Ausbildung-Arbeit
verbunden ist.

(b) Eine Entscheidung umsetzen, die mit der Dynamik Individuum-Ausbildung-Arbeit
verbunden ist.

(c) Eine Entscheidung beibehalten, die mit der Dynamik Individuum-Ausbildung-Arbeit
verbunden ist.

(d) Eine Entscheidung Uberdenken, die mit der Dynamik Individuum-Ausbildung-Arbeit
verbunden ist.

(e) Eine neue Entscheidung treffen, die mit der Dynamik Individuum-Ausbildung-Arbeit
verbunden ist.

(f) Die Entscheidungen riickgangig machen, die mit der Dynamik Individuum-Ausbildung-
Arbeit verbunden sind.

Zweitens erhdlt die schulische und berufliche Orientierung und Beratung hierdurch,
insbesondere als wissenschaftliches und praktisches, personliches und berufliches Forschungs-
gebiet, einen breiteren Sinn, damit bestimmte Aspekte, wie berufliche Eingliederung,
kulturelle Anpassungsprozesse am Arbeitsplatz, Laufbahnentwicklung und -management
sowie berufliche Krisen und Ubergangsphasen beriicksichtigt werden konnen. Angestrebtes
Ziel ist hierbei, mit der Orientierung und Beratung alle Risiken des Berufs- und Arbeitslebens
durch Mal3nahmen abzudecken, die vor, wéhrend und nach dem konkreten Auftreten dieser
Gefahren greifen (Limoges, 1988, 1999). Unter diesem Gesichtspunkt ist es erstens zwingend,
dass die Risikobewertung Uber eine einfache von Fall zu Fall angestellte Analyse hinausgeht,
damit die verschiedenen kurz-, mittel- und langfristigen Lebensphasen berticksichtigt werden
koénnen. Wenn Orientierung und Beratung durch den kurzfristigen Ansatz insbesondere ein
unmittelbares Bedirfnis der Kundin oder des Kunden decken, wird durch den langfristigen
Ansatz das friihere entwicklungsspezifische Verstandnis berticksichtigt und aktualisiert. Denn
wie man algemein zugeben muss, ist unter Berlicksichtigung aller derzeitigen Verdnderungen
der Arbeit und des Arbeitsmarktes die Wegstrecke mehr denn je die Reise wert, als ob das
Suffix (action) in dem franzosischen Begriff der Orientation immer mehr das Préfix (orient)
verdréngen wirde! Zweitens wird die Laufbahn in dieser Definition vor allem zu einer nach
vorne gerichteten Gangart zur Aktualiserung einer dem Individuum eigenen Abfolge
spezifischer Auswirkungen am Arbeitsplatz im Hinblick auf Einkommen, Status, Zeit- und
Raummanagement, zwischenmenschliche Beziehungen, Selbstverwirklichung, SchlUsselrolle
und Sinn des Lebens. In unseren Gesellschaften kénnen diese sieben Auswirkungen, natiirlich
mit allen geopolitischen und soziokulturellen Unterschieden, tatsachlich nur durch Arbeit
konstant und gleichzeitig gewéhrleistet werden, und im Gegensatz zu einem sehr weit
verbreiteten V olksglauben geht aus zahlreichen Untersuchungen der jingsten Zeit (Desmarais,
1990, Fournier u.a., 1995 und Bujold u.a., 1996) klar hervor, dass auch die Jugendlichen von

123



heute diese Uberzeugung im Wesentlichen teilen. Drittens miissen Orientierung und Beratung
und in noch engerem Sinne die Eingliederung und das Laufbahnmanagement eben wegen
dieser Auswirkung der beruflichen Laufbahn eine eigene systematische Antwort auf alle
grundlegenden Bedurfnisse eines Individuums bieten, auf das Bedirfnis zu sein, zu lieben, zu
haben und zu kénnen und dies auf der Grundlage von mehr oder weniger in Zeit und Raum
formalisierten Unterprojekten, die sich aus diesen Bedirfnissen ergeben (Goguelin und Krau,
1982, Boutinet, 1996, Limoges und Lahaie, 1998). Durch diese Bedirfnisse und Unterprojekte
erhalten Orientierung und Beratung zusétzlich eine klare rdumliche Dimension, die mit der
bereits berticksichtigten zeitlichen Dimension interagiert. Gemal3 dem Titel meines Vortrags
muissen Orientierung und Beratung entschieden auf einem Lebens-Berufsprojekt aufbauen,
was wiederum konkret bedeuten kann, dass das Berufsprojekt anderen Lebensprojekten
untergeordnet sein kann. Welch langer Weg wird hier in extrem kurzer Zeit zuriickgelegt! So
konnten zu Beginn der 80er Jahre die verschiedenen Untersuchungen von Fahmy und Veillette
(1982) Uber die Situation der Frau und ihre Karriere in dem lapidaren Satz zusammengefasst
werden, dass man sich zwischen einem Berufsprojekt und einem Lebensprojekt entscheiden
musse. Zur selben Zeit, aber diesmal im Zusammenhang mit einer Studie Uber Ehepaare und
ihr erstes Kind, schlossen ihre Kollegen Spain und Bédard (1983) ihren Bericht mit dhnlichen
Worten, als sie von Berufsprojekt und Lebensprojekt sprachen. Die Konjunktion ,,und* weist
auf eine mogliche Gleichstellung hin und wurde gegen das unvereinbare ,,oder* ausgetauscht.
Spéter erschien in Europa das Buch von Goguelin und Krau unter demselben Titel, aber
zwischen den beiden Begriffen Lebensprojekt und Berufsprojekt stand nur noch ein Komma.
Ein Komma, so die Erklarung im Lexikon, macht eine kurze Lesepause kenntlich! Vom ,, oder*
Uber das ,,und“ zum ,, Schweigen”. Wenn wir diesen historischen Abriss mit den wichtigsten
Meilensteinen fortsetzen, scheint mir vor ein paar Jahren der Augenblick gekommen zu sein,
in dem erkannt wurde, dass es die Vorstellung eines Lebens-Berufsprojekts zu fordern gilt und
folglich mehr denn je anerkannt werden muss, dass die schulische und berufliche Orientierung
und Beratung umfassende Garanten fir diese existentiellen Megaprojekte sein muissen
(Limoges, 1995).

Drittens und letztens ist eine der sieben Auswirkungen der Arbeit in der Schaffung ener
Schlissel- oder sogar einer Standardrolle zu sehen, die as Stitze und Bezugspunkt fir andere
existentielle Rollen dient, wie dies so beeindruckend in der Langsschnittstudie von Vaillant
(1977) nachgewiesen wurde. Doch die 0.g. Arbeiten von Desmarais und Bujold und die
Mitteilung von Laura Cassio bestétigen diese Feststellung in gewisser Weise. In unseren
Kulturen ist die Arbeit, selbst nach Jahrzehnten des tiefgreifenden Wandels, immer noch die
Hauptgrundlage fur die Entwicklung einer personlichen Identitdt. Daher darf die Arbeit aus
keinem Grund und noch viel weniger aus rein soziotkonomischen Erwadgungen auf einen
schlichten menschlichen , Zeitvertreib® reduziert werden, auf eine Aktivitdt unter anderen. Die
berufliche Eingliederung bleibt folglich ein vorrangiges personliches und gesellschaftliches
Anliegen!
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6.2. Zur erfolgreichen Eingliederung missen bei der Ausbildung
drei Leben berlcksichtigt werden

Zur Uberprifung, ob die berufliche Eingliederung mit einem Lebens-Berufsprojekt verbunden
ist, muss die Aushbildung im Vorfeld der Eingliederung in gewisser Hinsicht drei Leben
berlicksichtigen, d.h. sie muss gleichzeitig Lebensumfeld und Lebensmittel punkt sein sowiein
ein neues Lebensumfeld flhren.

6.2.1. Ein Lebensumfeld

Zunéchst muss die Schule oder das Ausbildungszentrum, d.h. der Aspekt der Ausbildung im
Spannungsdreieck zwischen Individuum, Ausbildung und Arbeit, im Lebensmittel punkt
stehen. Dies ist moglich, wenn das Ausbildungsprojekt kohdrent und aus sich heraus fur den
oder die Auszubildende motivierend ist. Im Gegensatz zur géngigen Praxis muss hierzu
bereits zu Beginn der qualifizierenden Ausbildung und wéhrend ihrer gesamten Dauer eine
Berufshilanz erstellt werden, so dhnlich, wie dies in der neuen Orientierungsschule in Québec
angestrebt wird. Wenn die Schule oder Ausbildungsstétte zu einem Lebensumfeld wird, erfallt
sie eine kurzfristige Sinnsuche, und werden zu ihrer Beurtellung die Kriterien Erfolg und
schulischer Rickhalt herangezogen, kommt ein derartiges Lebensumfeld insbesondere den
Mé&dchen zugute (Bouchard et al. 1997). Beschrankt sich die Schule oder das Ausbildungs-
zentrum jedoch nur darauf, ein Lebensumfeld zu sein, l8uft man friher oder spéter Gefahr, in
eine abstrakte akademische Sackgasse zu geraten (Limoges, 1992). Wie auf Abbildung 2 zu
sehen ist, fuhrte dies unter alen praktischen Gesichtpunkten dazu, die Ausbildung, besonders
in der Gestalt der Schule oder des Aushildungszentrums, erneut als Selbstzweck zu bezeichnen,
und schlimmer noch davon auszugehen, dass die Arbeit der Ausbildung vollkommen unter-
geordnet ist, wie dies oftmals bei den Ausbildungspraktika festzustellen ist. Diese Option
fUhrt in eine Sackgasse, weil sie die tatsdchlichen Umsténde und die auf dem Arbeitstmarkt
verbreitete Kultur nicht geniigend beriicksichtigt und den Ubergang von der Schule ins
Erwerbsleben stark behindert. Sie fuhrt auch in eine Sackgasse, weil sie die Schule oder das
Ausbildungszentrum in ein intellektuelles, wirklichkeitsfremdes Ghetto verwandeln wiirde,
das den weisen Frauen von Moliere wirdig wére, die alles wussten, zu allem ihre Meinung
kundtaten, aber deren gesellschaftlicher, wirtschaftlicher und politischer Einfluss gleich null
war! Wenn ich in diese Richtung weiterdenke, scheint es mir aufschlussreich, dass im Québec
die hochste Schulabbrecherquote, die sich zum grofdten Teil aus Jungen zusammensetzte, in
eine Zeit fiel, in welcher der Werbeslogan des Bildungsministers wie folgt lautete: Schule, ein
Lebensumfeld!
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Abbildung 2: Die akademische Sackgasse

Mensch

Mensch

f Arbeit

Bildung. + Bildung

6.2.2. Im Lebensmittelpunkt

Zur Verwirklichung dieser Idealvorstellung von beruflicher Eingliederung muss die Schule
oder das Ausbildungszentrum auRerdem im Lebensmittel punkt stehen, und die Uberlegungen
von Jean-Francois Germe scheinen mir in diese Richtung zu gehen. Die Schule oder das
Ausbildungszentrum muss tatsachlich strategisch im Mittelpunkt des Lebens stehen, besonders
des gesellschaftlichen, politischen und wirtschaftlichen Lebens, d.h. im Leben as Gesamt-
gebilde, das verschiedene berufliche Téatigkeiten hervorbringt und verwaltet. Dies ist das
erstrangige Ziel der Orientierungschule! Mit anderen Worten muss die Zeit der Ausbildung
bei den Auszubildenden ein Bewusstsein fir die tatséchlichen Gegebenheiten in der
Arbeitswelt schaffen. Dies wird durch eine Aktivierung ihrer Interaktion mit der Arbeitswelt
moglich, damit sie mittelfristig einen Berufsaufbahnplan und kurzfristig einen Eingliede-
rungsplan in den Beruf entwickeln. Die Zeit der Ausbildung muss die Gelegenheit bieten, sich
mit der Arbeitswelt, die so ganz anders ist a's die Schule, vertraut zu machen. Dieses zweite
Leben oder diese zweite Option fur die Schule oder das Ausbildungszentrum hat grof3en
Einfluss auf die mittelfristige Ebene, der besonders von den Jungen gesucht wird. Alle
Studien Uber frihzeitig auftretende Probleme in der Ausbildung und den Schulabbruch, zwei
Geil3en, die wieder, zumindest bei uns, Uberwiegend Jungen heimsuchen (Bouchard et al.
1997), zeigen, dass fehlende akademische oder berufliche Projekte die Hauptursache dieser
Probleme sind. Wirde man sich alein fir diese zweite Option entscheiden, setzte man nur auf
den Aspekt der Arbeit. Sehr schnell gelangte man dann in eine zweite nur auf die Karriere
ausgerichtete Sackgasse, in der die Ausbildung, insbesondere die Schule oder das Aushildungs-
zentrum, darauf beschrankt wirde, as armseliges Vorzimmer zum Arbeitsmarkt zu fungieren,
armselig deshab, weil es wahrscheinlich nur die negativen Aspekte dieser anderen Welt
zeigen wirde! Paradoxerweise hat sich diese zweite Option heute weitgehend durchgesetzt,
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insbesondere unter den Anhéngern der gemeinhin als Neoliberalismus bezeichneten
Denkrichtung. Es wurde jedoch mehrmals nachgewiesen, und dies ist auf der Abbildung 3 gut
zusammengefasst, dass ein Mensch, der auf ein Radchen im Produktionsprozess reduziert
wurde, geistig verarmt, weil ihm die Kraft zur Selbstmotivation genommen wurde. Mit einem
dreiteiligen Hirn ausgestattet kénnen die Menschen nicht dazu gebracht werden, sich wie
Bienen oder Ameisen zu verhalten, auch wenn diese Tiere eine ihnen gestellte Aufgabe
wirksamer und produktiver erfillen (Limoges, 1992).

Abbildung 3: Die Sackgasse eines Uberzogenen Karrierestrebens

Mensch . Mensch

f Bildung

Arbeit

Arbeit

6.2.3. Ein anderesLebensumfeld

Letztendlich kann ein derartiges Eingliederungsziel nicht erreicht werden, wenn die Schule
oder das Ausbildungszentrum nicht auch in ein anderes Lebensumfeld fuhrt, eine Art
Zwischenraum, der auf der Oberflache dieses Spannungsdreiecks dargestellt wird, ein
Zwischenraum, in dem man sich von einem Winkel zum anderen bewegen kann, sel es zum
Zwecke der Vorbereitung oder um Abstand zu gewinnen, sei es um eine Licke zu schlief3en
oder eine Ubermaldige Anstrengung zurlickzuschrauben, aber insbesondere, um sich einen
anderen Blickwinkel, Alternativen oder Entscheidungsmoglichkeiten zu erdffnen, kurz, um
sich neu zu orientieren. Hierzu muss die Schule oder das Aushildungszentrum die Bezie-
hungen zwischen den Generationen optimal gestalten. Dies gilt unter anderem auch fir die
Beziehungen zwischen den Auszubildenden einerseits und der Verwaltung und dem Lehrkorper
andererseits. In diesem Zwischenraum bilden sich die Rollen des Individuums mit der oben
genannten Rolle des heutigen oder kinftigen Arbeitnehmers als Typus heraus.

Wie aus Abbildung 4 ersichtlich, vermeidet die Schule oder Ausbildungsstéite, die Anreize
fUr diese drei Leben schafft, oder das, was ich as Laufbahnoption bezeichnet habe, die o.g.
Sackgassen, unter anderem durch einen ganzheitlichen und generationentibergreifenden
Ansatz, weil eine der Gruppen die Licken der anderen schlief3 und umgekehrt. Durch
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Forderung und Nachweis der Machbarkeit von Schule als Lebensumfeld kommt man dem
grundlegenden Bedirfnis der Madchen nach Zugehorigkeit entgegen, und den Jungen wird
geholfen, nicht in die Sackgasse zu geraten, in der die Schule as ausschliefdicher
L ebensmittel punkt betrachtet wird. Im Kontakt mit den Alteren konnen die Madchen im
Gegenteil erfahren, dass Schule nicht alles ist, dass es weitere Lebensumfelder gibt usw.
Durch Férderung der drei Lebensumfelder erhdht die Schule oder Ausbildungsstétte deutlich
die Chancen einer auf einem Lebens-Berufsprojekt aufbauenden Eingliederung.

Abbildung 4: Die Laufbahnoption

Mensch

/\

Bildung p » Arbeit
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7. Erweiterung der Berufsbildung um soziale
Aspekte: dem M enschen bei der Uberwindung
seiner Angst vor Willensfreiheit und Autonomie
helfen

Charalambos Michailidis

In der heutigen Zeit sind Weltwirtschaft, Gesellschaft und Politik einem tiefgreifenden,
stéandigen Wandel unterworfen. Vor dem Hintergrund, dass das einzige Sichere heutzutage die
Unsicherheit ist, veréndern sich auch die Unternehmen, da sie ebenso diesem standigen
Wandel unterliegen. Die Neufestlegung der Strategien, Anpassung der Organisations-
strukturen, Starkung der Kreativitét, Verwirklichung innovativer Ideen und Diversifizierung
der Produkte und Leistungen sind nur einige der dringenden Aufgaben, die von den
Unternehmen bewaltigt werden missen.

Obwohl immer mehr Unternehmen Modernisierung und die damit verbundenen Umstrukturie-
rungen als Realité anerkennen, haben sie nicht immer eine klare VVorstellung von den tatsach-
lichen Ursachen der Modernisierungsnotwendigkeit und sind folglich nicht in der Lage, die
Art, die Tragweite und den Umfang der erforderlichen Verénderungen eindeutig festzustellen.
Daher soll zunéchst ein kurzer historischer Abriss Uber die verschiedenen Formen des Unter-
nehmensmanagements gegeben werden, damit wir ein besseres Verstandnis der Art und
Philosophie der Verdnderungen unserer Zeit sowie der Rolle entwickeln kénnen, die nicht nur
die berufliche Bildung, sondern auch Erziehung und Bildung im Allgemeinen spielen sollten,
um den Sozialpartnern zu helfen, diesen Wandel mit wirksameren Mal3nahmen in den Griff zu
bekommen.

Zu Beginn des 20. Jahrhunderts entstand eine fir die damalige Zeit neue Form des Organisa-
tionsmanagements:. das ,, wissenschaftliche Management®. Die Vorstellung, dass eine Vielzahl
von Individuen an einem Ort mit Methode, Disziplin und Leistungswillen arbeitet, um
komplexe, gleichartige Produkte herzustellen, hatte sich in der Praxis durchgesetzt. Die Arbeit
war vollkommen speziaisiert, standardisiert und hierarchisch strukturiert und wurde von
Anfang an von , Spezialisten* sowie ausgewahlten, ,, wissenschaftlich® ausgebildeten Arbeit-
nehmern erfasst und untersucht. Sie waren motiviert, weil sie als Anreiz eine htéhere, nach
Leistung berechnete Bezahlung erhielten, und gehorchten denen, die sich auskannten, d.h.
ihren Vorgesetzten, ohne lange zu diskutieren. Da die Arbeit dann von Fihrungskréften nach
»wissenschaftlicher® Konzeption und Planung organisiert wurde, sollten die ,restlichen”
Arbeitnehmer folglich nur noch fligsame Erfullungsgehilfen von Anweisungen sein.

So hat uns das ,,wissenschaftliche" Management unter anderem die Uberzeugung hinterlassen,
dass Fuhrungskrafte zum Denken, Planen und Uberwachen da sind, wahrend die anderen
Arbeitskrafte lediglich Anweisungen zu befolgen haben. Dies ist im Ubrigen einer der
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Hauptgrinde, die zur Erkldrung der hierarchisch gegliederten Unternehmensorganisation
angefuhrt werden. Von einem Menschen, der eine Arbeitsgruppe leitet oder fir eine Abteilung
verantwortlich ist, wird stillschweigend angenommen, dass er tUber mehr Kenntnisse und
einen besseren Sachverstand, der ihn zu Uberwachungsaufgaben befahigt, ein hoheres
Bildungsniveau (die beriUhmten Qualifikationen!) und mehr Erfahrung verflgt als seine
Untergebenen. Folglich, so die herrschende Auffassung, kann dieser Mensch das von ihm
verwaltete System Uberwachen, ihm eine angemessene Orientierung geben und es an neue
Gegebenheiten anpassen.

Heutzutage sind die Wissenshorizonte jedoch extrem breit, durch die Informations-
technol ogien praktisch grenzenlos. Das moderne Unternehmen ,, lernt”, indem es Informationen
sammelt, verbreitet, verarbeitet, interpretiert und dabel die Informationen nutzt und speichert,
die es braucht, um so schnell wie méglich den Anforderungen seines Umfelds zu entsprechen.
In den Unternehmen ist das Wissen frel zuganglich und wird daher zwangslaufig verbreitet.
Im Gegensatz zur traditionellen Auffassung, nach der von den Fihrungskréften angenommen
wird, dass sie Uber dieses Wissen quas ,,von Amts wegen® verfligen, ist es heute nicht mehr
ausschliefdlich in ihren Kopfen konzentriert.

Das Wissen wird vielmehr am gesamten Arbeitsort verbreitet, jeder Arbeitnehmer ist eine
potenzielle Quelle fur Innovationen und Initiativen. Das moderne Unternehmen ist ein
System, in dem Wissen verbreitet wird, doch niemand ist aleiniger ,, Inhaber” des Wissens,
und zur Ausbeutung des Wissens miissen verschiedene Individuen zusammenarbeiten. Dies
ahnelt ein bisschen der Synergie zwischen verschiedenen in einem Netzwerk verbundenen
Computern. Die Willensfreiheit, die das traditionelle , wissenschaftliche® Management so
nachdricklich auszumerzen suchte, ist algegenwartig, umso mehr noch, wenn sie durch
Abwesenheit glanzt.

Die modernen Managementgurus begreifen das Unternehmen als ,, spontanes System®, d.h. als
eine Organisation, die aus sich heraus, ohne Anweisungen von oben, innovative Antworten
und neue Anreize entwickelt. Im Gegensatz zum traditionellen Konzept des ,,wissenschaf-
tlichen* Managements werden die Arbeitsprozesse insgesamt im Unternehmen nicht von
Anfang an geplant, sondern entwickeln sich im Laufe eines wechsel seitigen Aktionsprozesses
zwischen Regeln, die an allen Arbeitsorten unvermeidlich sind, und Willensfreiheit, auf der
die Arbeitnehmer zur Losung besonderer Probleme bestehen. Selbstorganisation ist heute an
allen Arbeitsorten unvermeidlich. Ein nach standiger Verbesserung strebendes Unternehmen
kommt nicht umhin, auf die Willensfreiheit und Selbstorganisation seiner Beschéftigten zu
setzen. Die Fahigkeit zur Mobilisierung und Nutzung der Kenntnisse aller Humanressourcen
wird fr Unternehmen im 21. Jahrhundert der ausschlaggebende Wettbewerbsvorteil sein.

Damit kommen wir zu einem der wichtigsten Konzepte des modernen Managements, das sich
in den letzten Jahren entwickelt hat: zur Erziehung zu Selbstandigkeit und Unabhangigkeit.
Mit einer Erziehung zu Selbsténdigkeit und Unabhangigkeit kann das Unternehmen seine
Leistung durch bessere Dezentralisierung der Fahigkeiten und Verteilung der Zustandigkeiten
verbessern. Hierbel geht es um eine Managementmethode, mit der die Beschéftigten ermutigt
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werden, Entscheidungen zu treffen und mehr Verantwortung fur ihr Tun zu Ubernehmen.
Dabel erhalten sie weniger Anweisungen von oben und werden auch weniger Uberwacht. In
einem standigen Verbesserungsprozess geht es nicht darum, die Arbeitnehmer dazu zu
bringen, sich immer ehrgeizigere Ziele zu setzen und zu verwirklichen, sondern darum, sie zu
unterstitzen, damit sie ihre Anstrengungen selbstéandig und unabhéngig gestalten, um durch
Nutzung ihrer vermehrten Befugnisse und Beteiligung an der Schaffung von Wissen und
Visionen standig besser zu werden.

Man ist sich einig, dass die Schaffung einer Kultur, in der die Menschen selbstéandig und
unabhangig handeln kdnnen, fir die Beschéftigten, die Fihrungskrafte und das Unternehmen
gleichermal3en vorteilhaft ist. In einer Kultur der Selbsténdigkeit und Unabhangigkeit kdnnen
die Arbeitnehmer ihre Kenntnisse, Erfahrung und personliche Motivation zur Verbesserung
der Ergebnisse des Unternehmens nutzen. Die Beschéftigten werden zu Mitgliedern einer
Gruppe, die Ergebnisse erzielen soll, die dem Unternehmen einen mittelbaren oder unmittel-
baren Vortell bieten. Bei ihrer Arbeit entwickeln sie ein Gefuhl fir ihren Eigenbeitrag,
Begeisterung und Stolz. Die Fuhrungskréfte werden zu Gruppenleitern, die alle Gruppen-
mitglieder zur Partizipation ermutigen. Sie entdecken, dass es sehr viel einfacher ist, mit einer
von Selbstandigkeit und Unabhangigkeit gepragten Kultur Ergebnisse zu erzielen, als mit
hierarchischen Strukturen. So erleben sie ein neues Geflihl des Stolzes tiber ihre selbstéandigen
und unabhéangigen Gruppen, die sehr viel bessere Leistungen erbringen, als man es fir
moglich hielt.

Wer kann die Endergebnisse der Erziehung zu Selbsténdigkeit und Unabhéangigkeit in Zweifel
ziehen? Man frage die Leitung eines Unternehmens, ob sie verantwortungsvolle Arbeithehmer
will, die sich fur das Unternehmen interessieren, als wére es ihr eigenes, und sich fir seinen
Erfolg einsetzen! Die Antwort lautet natirlich ja. Man frage die Arbeitnehmer, ob sie geachtet
werden, sich fir ihre Arbeit interessieren und ein Gefuhl von Stolz verspuren wollen! Die
Antwort lautet natiirlich ja. Unternehmensleitung und Beschéftigte méchten tatséchlich
dasselbe! Warum ist es dann so schwierig, eine Kultur der Selbstandigkeit und Unabhangig-
keit zu schaffen?

Die Schwierigkeit, auf die man gemeinhin stof3t, liegt darin, dass es sehr viel einfacher ist, von
einer Kultur der Selbstandigkeit und Unabhangigkeit zu sprechen, als Bedingungen zu
schaffen, in denen sich eine solche Kultur erfolgreich entfalten kann. Der Ubergang von einer
hierarchischen Ordnung zu einer Kultur der Selbsténdigkeit und Unabhéangigkeit ist nicht
einfach. Absichtserkldrungen, Lippenbekenntnisse und voribergehende Anstrengungen sind
nicht ausreichend. Es ist nicht einfach, auf Annahmen, Einstellungen und Systeme (politische
Mal3nahmen und Verfahren) zu verzichten, die in einer Kultur der Hierarchie zufrieden
stellend funktioniert haben, und sie gegen Annahmen, Einstellungen und Systeme zur
Forderung von Selbstandigkeit und Unabhangigkeit einzutauschen. Es ist nicht einfach, eine
Kultur der Selbsténdigkeit und Unabhangigkeit zu schaffen. Dazu bedarf es der inneren Kraft,
sich auch gegen widrige Umstédnden durchzusetzen, und der Fahigkeit, das fragile Gleich-
gewicht zwischen Verantwortung und Freiheit aufrechtzuerhalten.
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Mit der Erziehung zu Selbstandigkeit und Unabhangigkeit werden die Kréfte des Menschen
freigesetzt. Sieist mit der Beteiligung der Arbeitnehmer am Funktionieren des Unternehmens
verbunden, mit dem Gefuhl, seiner Arbeit nicht entfremdet zu sein, mit VVerantwortung, Stolz
und Eigentimerinteressen dem Unternehmen gegeniber. Erziehung zu Selbstandigkeit und
Unabhéngigkeit ist ein entscheidender Faktor fir Unternehmen, die im heutigen wirtschaft-
lichen Umfeld wettbewerbsféhig sein mochten. In diesem neuen Umfeld kann ein Unter-
nehmen nur Erfolg haben, wenn seine Beschéftigten wirklich das Gefthl haben, dass sie
Eigentimer ihrer Arbeit sind und eine wichtige Rolle spielen. Dieser Standpunkt wird
weltweit von vielen erfolgreichen und anerkannten Unternehmen geteilt.

Der Fehler liegt nicht im Konzept der Erziehung zu Selbstandigkeit und Unabhangigkeit im
eigentlichen Sinne, sondern darin, dass wir nicht wissen, wie wir von dem traditionellen
Denken in hierarchischen Strukturen zu einer von Selbstéandigkeit und Unabhangigkeit
gepragten Mentdlitdt gelangen kdnnen. Die Unternehmen, die von Selbstandigkeit und
Unabhangigkeit reden, sind zahlreicher als die Betriebe, die dies tatsachlich verwirklicht
haben. Viele Fihrungskréfte sind der Auffassung, dass sich die Kultur der Selbstandigkeit und
Unabhangigkeit ,,von selbst bildet”, wenn sie nur von ihnen selbst und den Arbeitnehmern
gewunscht wird. Diese Veranderung der Mentalitét ist entscheidend und verlangt danach, die
alten Gewohnheiten zugunsten neuer aufzugeben. Daher ist es so wichtig, die tatséchliche
Bedeutung der Erziehung zu Selbsténdigkeit und Unabhéngigkeit zu begreifen, ihre
wesentlichen Entwicklungsstufen zu kennen, echte Anstrengungen zu unternehmen und diese
hartnackig weiterzuverfolgen.

Der Hauptgrund, weshalb die Erziehung zu Selbstandigkeit und Unabhéangigkeit nicht so
einfach ist, liegt in der verbreiteten Auffassung der Fuhrungskréfte, dass man den Mitgliedern
der Gruppe nur die Befugnis geben miisse, Entscheidungen zu treffen oder eine Veranderung
der Einstellung anzuordnen. Damit meinen sie, den Arbeitnehmern freile Hand zu geben.
Gleichzeitig stellen sie oftmals fest, dass die Beschéftigten nur zdgernd Verantwortung fir
ihre Entscheidungen Ubernehmen. Die Gruppenmitglieder mochten ihrerseits den Entschel-
dungsprozess Uberwachen und ein Mitspracherecht haben. Sie meinen jedoch, dass ihre
Vorgesetzten sie bei der Ubernahme von Verantwortung behindern. Es liegt auf der Hand,
dass die Beschéftigten nicht automatisch auf die Herausforderung der Selbstéandigkeit und
Unabhéangigkeit vorbereitet sind. Sie meinen oft, selbstandig und unabhangig werden zu
wollen, bis sie begreifen, was das unter dem Gesichtspunkt der Veranderungen, die sie as
Mitglieder der Gruppe selbst durchfihren missen, tatsachlich bedeutet. Der Grund fir diese
Schwierigkeiten liegt in der notwendigen tiefgreifenden Verdnderung im Denken der
Vorgesetzten und der Gruppenmitglieder. Die Erziehung zu Selbstandigkeit und Unabhéngig-
keit stellt viele der grundlegendsten Uberzeugungen in Frage, die von den Vorgesetzten und
Gruppenmitgliedern bisher fur unabanderlich gehalten wurden. Die Denkmuster, die in der
Vergangenheit zum Erfolg des Einzelnen und des Unternehmens fihrten, haben in einer
Kultur der Selbsténdigkeit und Unabhangigkeit moglicherweise ausgedient. Einstellungen,
Verhaltensweisen, Verfahren und Beziehungen missen verdndert werden, damit das
Unternehmen, seine Beschéftigten und die Filhrungskrafte zu Selbstandigkeit und
Unabhangigkeit gelangen konnen.
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Hier liegt eines der grundlegendsten Probleme, das gleichzeitig auch eine Herausforderung fur
die neue Rolle bedeutet, welche die Berufsbildung spielen sollte, um Arbeithehmer und
Unternehmen zu Selbsténdigkeit und Unabhangigkeit zu erziehen.

Fasst ein Arbeitnehmer den Entschluss, sich von seinen ,urspriinglichen Bindungen* zu
seinem traditionellen unternehmerischen Umfeld zu 16sen, in dem er lediglich ein passiver
Erfullungsgehilfe von Aufgaben und Anweisungen war, tritt er in einen Individualisierungs-
prozess ein, der ihn vor eine neue Aufgabe stellt: er muss sich orientieren, mit einem neuen
und unsicheren Umfeld vertraut machen und sich anstrengen, um Willensfreiheit und
Verantwortungsbewusstsein zu entwickeln. Um zu verstehen, wie sich das Unternehmen
weiter entwickeln kann, muss der zunehmende Individualisierungsprozess untersucht werden,
der zwei Aspekte aufweist (*°):

(@) einerseitswird der Mensch unter emotionalen und intellektuellen Gesichtspunkten immer
selbsténdiger und unabhangiger und entwickelt seine Willensfrei heit;

(b) andererseits empfindet er ein immer stérkeres Gefiihl von Einsamkeit und Isolation.

Lauft der Individualisierungsprozess noch automatisch ab, wird die Selbstbestétigung jedoch
von zahlreichen negativen individuellen und gesellschaftlichen Faktoren behindert. Der
getrennte Verlauf dieser beiden Entwicklungen fuhrt zu einem unertraglichen Gefuhl von
Isolation und Schwéche, das seinerseits psychische Fluchtmechanismen aus st.

Die urspringlichen Bindungen bieten Sicherheit und eine fundamentale Verbundenheit mit
dem aufReren Umfeld. Je mehr das Individuum aus seiner traditionellen Welt ausbricht, um so
stérker wird das Gefuhl von Einsamkeit und Isolation. Dieser Bruch mit einer im Hinblick auf
das Leben des Menschen so fest gefligten, allméachtigen Welt wird haufig als bedrohlich und
gefahrlich empfunden und 16st ein Gefuihl von Schwéche und Angst aus. Solange das Indivi-
duum integraler Bestandteil dieser Welt war und die Chancen und Verantwortung individueller
Mal3nahmen nicht kannte, brauchte es keine Angst zu haben. Doch sobald sich der Mensch
individualisiert, fuhlt er sich alein, dieser Welt mit ihren Gefahren und unbeherrschbaren
Ereignissen ausgeliefert. Diese immer stérkere Trennung fuhrt zu Isolation, die ein Gefihl von
Verlassenheit und tiefer Unsicherheit ausl st.

Der Mensch sucht folglich nach einem Ausweg, er gibt nach, verzichtet auf Handlungsfreiheit
und versucht, die Einsamkeit zu Uberwinden, indem er den Graben, der sich zwischen seinem
Ich und der Welt gebildet hat, zu schlief3en sucht. Er flieht vor einer unhaltbaren Situation, die
sein Leben unertrdglich machen wirde, so sie fortbestehen sollte. Damit gibt er seine
Individualitdt und sein ganzheitliches Ich vollkommen auf. Das ist keine Losung, die zu
Produktivitét, Kreativitdt und Willensfretheit fahrt, sondern eine Reaktion auf einen
unhaltbaren Angstzustand, die ein aktives Leben durch Vermeidung von Panik ermdglicht.
Damit wird das schwerwiegendste Problem jedoch nicht gel0st, es entsteht vielmehr eine Art

(*®) Erich Fromm. La peur de la liberté [Originaltitel: Escape from freedom. 1941]. Franzosische Ubersetzung
1963. Paris: Hrsg. Buchet-Chastel.
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beruflicher Verantwortungslosigkeit, die lediglich automatische, von oben angeordnete
Aktionen moglich macht.

So ist festzustellen, dass das Ich dazu neigt, auf seine Unabhangigkeit zu verzichten und sich
mit jemandem oder etwas anderem von auf3en zusammenzuschlief3en, um fehlende Kraft
zurtickzugewinnen. Anders gesagt beginnt hier die Kette neuer , sekundérer Bindungen®“, die
an die Stelle der abgebrochenen ,, urspriinglichen Bindungen® treten. Die haufigsten Symptome
dieses Unterwerfungstrends sind Minderwertigkeitskomplexe und das Gefuhl von Schwéache
und Bedeutungslosigkeit. Arbeitnehmer neigen dazu, sich selbst zu unterschédtzen und so zu
erscheinen, als seien sie schwach und hétten die Dinge nicht im Griff. Menschen mit diesen
Merkmalen zeigen eine starke Abhangigkeit von aul3eren Kréften, von anderen Arbeitnehmern,
von Verwaltungseinrichtungen und burokratischen Verfahren. Sie suchen nach einem Alibi,
um sich von diesem unertréglichen Gefuihl der personlichen Verantwortung zu befreien. Sie
finden sich damit ab, nicht das zu tun, was sie tun mochten, sondern sich den tatséchlichen
oder angenommenen Anweisungen dieser fremden Kréfte zu beugen. Sie sind unféhig, ein
Gefuhl von ,wollen®, ,kénnen“ oder ,sein“ zu entwickeln. Sie empfinden das Leben als
Uberwdltigende Kraft, die sie weder in den Griff bekommen noch kontrollieren kénnen.

Der Verlust des Ichs verstérkt das Unterwerfungsbedirfnis, sobald er den Menschen an seiner
Identitét tief zweifeln lasst. Identitétsverlust fuhrt zu dem dringenden Bedirfnis, Konzessionen
zu machen. Das heil3t, dass das Individuum nur Selbstsicherheit empfinden kann, wenn esim
Einklang mit den Erwartungen von anderen lebt. Wenn sein Leben diesem Bild nicht
entspricht, lauft es nicht nur Gefahr, abgelehnt und immer isolierter zu werden, sondern auch
seine personliche Identitdt zu verlieren und damit seine psychische Gesundheit aufs Spiel zu
setzen. Indem ein Individuum auf die Erwartungen Dritter eingeht und sich so verhdlt, wie es
den anderen ,passt, besanftigt es seine ldentitétszweifel und gelangt zu einer gewissen
Sicherheit. Selbstillusionen sind nutzliche Krticken fur digjenigen, die alleine nicht vorankom-
men. Der Preisist alerdings hoch und zerstort jede Chance auf Kreativitét und Willensfreiheit.

Hervorzuheben ist, dass sich dieses Gefiihl im Unterbewusstsein abspielt. Oftmals wird es von
einem kompensi erenden Selbstwertgefiihl und Perfektion Uberlagert, weil diese masochistischen
Neigungen unter besonderen Voraussetzungen zu bestimmten Ergebnissen fihren kdnnen.
Findet das Individuum unternehmerische Modelle, die seinen masochistischen Neigungen
entgegenkommen — und die findet es sicher -, gewinnt es Sicherheit und Selbstwertgefuhl und
lasst sich von einem Gefuihl der Perfektion und des Erfolgs durchdringen. Wenn man die
unbewussten Verhaltensweisen eines Arbeitnehmers diesen Typs umfassend untersucht, stellt
man fest, dass es ihm zwar gelungen ist, seine zahlreichen Angste zu Uberwinden, jedoch
nicht den tiefer liegenden Konflikt und die unausgesprochene Verzweiflung. Das Individuum
kann bewusst ein Gefiihl von Sicherheit und ,, Zugehorigkeit* empfinden, doch in Wirklichkeit
bleibt es ein kraftloses Wesen, das unter dem Schiffbruch seines Ichs leidet. Trotz seines
gespielten Optimismus und Initiativgeistes wird dieser Arbeitnehmer von einem tiefen Gefuhl
der Schwiache und von Angsten gequélt.
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Ist aus dieser Analyse auf einen Zyklus zu schlief3en, der unweigerlich aus der Freiheit in eine
neue Abhangigkeit fuhrt? Wird der Mensch durch die Befreiung von allen urspriinglichen
Bindungen zu einem einsamen, isolierten Wesen, das unbedingt nach neuen Bindungen
suchen muss? Sind Unabhéangigkeit und Selbstandigkeit also Synonyme fir Isolation und
Angst? Oder gibt es einen Zustand positiver Freiheit, in dem der Mensch als unabhangiges Ich
existieren kann, das nicht isoliert, sondern in einer Art Osmose mit der Welt lebt und
harmonisch in ein Unternehmen eingebunden ist?

Glicklicherweise gibt es einen derartigen Zustand. Der Prozess zunehmender Freiheit mindet
nicht zwangslaufig in einen Teufelskreis. Der Mensch kann frei sein, ohne einsam zu sein, er
kann mit einem kritischen Geist ausgestattet sein, ohne von Zweifeln Gberwdltigt zu werden,
er kann unabhéngig und doch integraler Bestandteil eines Unternehmens sein. Diese Freiheit
kann der Mensch durch Bejahung seines Ichs gewinnen, indem er einfach er selbst ist. Die
stérkste Kraft findet der Mensch in der Akzeptanz seiner Personlichkeit. Doch wie gelangt
man zur Bejahung des eigenen Ichs? Dies gelingt nicht nur durch intellektuelle Arbeit,
sondern durch die Akzeptanz der gesamten Personlichkeit, d.h. durch die aktive Formulierung
der intellektuellen und emotionalen Fahigkeiten, Uber die jeder Mensch verflgt. Diese
Fahigkeiten sind nur sichtbar, wenn sie ausgedriickt werden. Anders gesagt liegt die positive
Freiheit im spontanen Handeln einer vollendeten Personlichkeit.

Spontanes Handeln ist keine aufgezwungene Aktivitét, das der Mensch aufgrund von Isolation
und Machtlosigkeit ausfihrt. Es ist auch nicht gleichzusetzen mit dem Funktionieren eines
Automaten oder der kritiklosen Anerkennung von betrieblichen Regeln und Modellen.
Spontanes Handeln ist immer frei und ohne Zwang. Aktivitét bedeutet nicht einfach nur
»etwas zu tun“, viel wichtiger ist die Qualitét der kreativen und verantwortungsbewussten
Aktion, die sich gleichzeitig in emotionaler, intellektueller und affektiver Erfahrung offenbart.
Daher bleibt das Ich nicht nur unverandert erhalten, sondern es wird gefestigt, weil es mit
zunehmender Kreativitét immer stérker wird. Die wahre Entwicklung des Ichs ist eine
organische Entwicklung, bei der sich der harte Kern der Wesensziige herausbildet, der die
Besonderheit eines jeden einzelnen Menschen ausmacht.

Die Unfahigkeit eines Menschen, spontan zu handeln, seine wahren Empfindungen und
Gedanken auszudriicken, sowie das daraus entstehende Bedirfnis, sich und anderen etwas
vorzumachen, fuhren zu Minderwertigkeitskomplexen und Schwéachegefihl. Nichts wird as
herabwirdigender empfunden, als das Gefiihl, nicht man selbst zu sein, und nichts erfillt uns
mit mehr Stolz und Zufriedenheit a's die Sicherheit, im Einklang mit sich selbst zu denken, zu
empfinden und zu reden.

Durch die Selbstbestétigung des Menschen in seinem spontanen Handeln und die Schaffung
einer Beziehung zwischen sich und der Welt Uberwindet er seine Isolation. Der Mensch und
die Welt werden zu Bestandteilen eines geordneten Ganzen, in dem der Mensch den ihm
zustehenden Platz einnimmt und damit aufhort, an sich selbst und dem Sinn des Lebens zu
zweifeln. Er wird frel von dem fundamentalen Zweifel an sich selbst und an seinem Platz im
Leben, er gewinnt an Selbstvertrauen, Stérke und Sicherheit. Diese neue Sicherheit rihrt nicht
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aus dem Schutz, der dem Menschen von einer aul3eren hoheren Kraft zutell wird, es ist
vielmehr eine dynamische Sicherheit, eine Sicherheit, die nur durch Freiheit, die keine
Illusionen braucht, entstehen kann, weil sie die Bedingungen beseitigt hat, die den Menschen
zwang, sich lllusionen zu machen.

Vor diesem Hintergrund muss Bildung dafir sorgen, dass alle Arbeithehmer, unabhangig von
ihrem Alter, angemessen auf das Erwerbsleben vorbereitet werden und eine selbsténdige und
unabhéngige Personlichkeit entwickeln konnen. Das Bildungssystem muss offen und ehrlich
anerkennen, dass jeder Mensch einen eigenen, einzigartigen Charakter hat, es muss ihm
helfen, sich gemal3 seinem Selbstverstandnis, d.h. gemal3 seinen Moglichkeiten, Grenzen und
Beschrankungen zu entfalten. Die Selbsterkenntnis im Sinne Platons ist einer der grund-
legenden Impulse fir die dynamische Entwicklung des Menschen und seine Hinflihrung zum
Glick. Daher muss dieser Impuls auch im Bildungs- und Ausbildungssystem den starksten
Stellenwert erhalten.

Leider ist das Konzept der Berufshildung nach wie vor auf das Erlernen einer besonderen
Technik oder eines Berufs ausgerichtet. Stett die Intelligenz in ihrer Gesamtheit zu fordern,
ermutigt das Bildungssystem den Menschen, sich an ein bestimmtes Modell anzupassen, und
behindert ihn dabel bei der Entwicklung seines Selbstverstandnisses. Welchen Wert haben die
Kenntnisse eines Arbeitnehmers, wenn er selbst sie gar nicht kennt? Welchen Sinn haben
seine fachlichen und beruflichen Fahigkeiten, wenn er sie nicht klar darlegen kann, so dass sie
von anderen begriffen werden? Ein derartiges Bildungskonzept fuhrt nur zu Verwirrung am
Arbeitsplatz, weil esin jedem Menschen psychologische Hirden entstehen lasst, die ihn von
anderen Menschen entfremden.

Was wir heutzutage mit ,Bildung* bezeichnen, besteht lediglich in der Anh&ufung von
Informationen und Kenntnissen aus Buichern, die sich jeder aneignen kann, der des Lesens
méchtig ist. Eine derartige Bildung fuhrt den Menschen dazu, vor seiner Selbstentfaltung zu
fliehen, und wie jede Flucht verstérkt auch diese Flucht die Probleme nur umso mehr. Aus
falschen zwischenmenschlichen Beziehungen und einem falschen Verhdltnis zwischen Arbeit
und Leben entstehen Konflikte und Verwirrung. Wenn diese Beziehungen nicht verstanden
und verandert werden, fuhren das einfache Ansammeln von Informationen und die Aneignung
von spezifischen Kompetenzen nur dazu, dass die Unternehmen und ihre Beschéftigten aus
dem aktuellen weltweiten Verdnderungsprozess ausgegrenzt werden.

Bildung darf nicht nur auf eine Schulung des Geistes abzielen. Eine derartige Gelstesiibung ist
zwar wirksam, aber nicht vollstandig. Ein einfach nur geschulter Geist kann lediglich Dinge
aus der Vergangenheit tbernehmen und niemals Neues entdecken. Zweifellos sind Kenntnisse
und Spezialisierung unerlasslich, doch wenn man nur ihnen alein Bedeutung beimisst, fihrt
dies in eine Sackgasse. Bildung hat die Aufgabe, ganzheitliche, mit Intelligenz ausgestattete
Menschen zu schaffen. Durch den Erwerb von Befdhigungsnachweisen verbessert sich zwar
die fachliche Eignung, doch ist dies kein Nachweis fur Intelligenz. Intelligenz ist nicht nur
Wissen, Intelligenz kann man nicht aus Blchern lernen, und sie ist auch etwas anderes als
geschickte Selbstverteidigungsmechanismen oder aggressive Behauptungen. Ein ungebildeter
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Mensch kann intelligenter sein als ein sehr gebildeter Mensch. Wir haben Prifungen und
Noten zu einem Intelligenzkriterium gemacht und einen ,findigen* Geist entwickelt, der sich
mit den vitalen menschlichen Probleme nicht auseinandersetzt.

Das neueKriterium

In diesem Kontext begannen moderne Unternehmen, sich auf eine neue Dimension der
Intelligenz zu besinnen, eine Dimension, die nicht mehr auf kognitive Kompetenzen,
Schulwissen, Ausbildungs- oder Fachkenntnisse beschrénkt ist. Diese neue Dimension der
Intelligenz hat ganz deutlich gezeigt, dass Erfolg im Leben und natiirlich in der Arbeitswelt
nicht notwendigerweise auf einen hohen 1Q und Spezialisierung zuriickzufthren ist. Hierfr
ist im Wesentlichen ein anderer Aspekt menschlicher Fahigkeiten ausschlaggebend: die
,emotionale Intelligenz* (**)

Unter ,emotionaler Intelligenz‘ wird die Fahigkeit des Menschen zur Selbsterkenntnis,
Selbstbeherrschung und Selbstkontrolle verstanden, Verantwortungsbewusstsein und das
Vermogen, sich in andere hineinzuversetzen und sie zu verstehen, zuhdren und beeinflussen,
erfolgreich kommunizieren und mit anderen konstruktiv zusammenarbeiten zu knnen.

In gewissem Mal3e fuhrt das Konzept der emotionalen Intelligenz zu einem neuen Versténdnis
der bereits bestehenden Erkenntnisse Uber den Menschen. Emotionale Intelligenz stellt den
beruflichen Erfolg, Konflikte am Arbeitsplatz, Gruppenarbeit und die Fahigkeiten, mit denen
leistungsstarke Menschen sich von anderen abheben kénnen, in ein neues Licht. Gleiches gilt
fir die unerldsslichen Voraussetzungen fur den Aufstieg eines Menschen in einem
Unternehmen oder einer Organisation, welche wiederum dem Unternehmen oder der
Organisation Wohlstand und Fortschritt bringen.

Emotionale Intelligenz bietet eine neue, nicht nur fur FUhrungskréfte, hdhere Angestellte oder
sonstige Verantwortliche im Unternehmen nutzliche Perspektive, sondern auch fur die
Arbeitnehmer auf allen Ebenen, die mit ihrer Arbeit zu einer guten Entwicklung, Rentabilitat
und zum Wohlstand des Unternehmens beitragen. Besonders wichtig erweist sich emotionale
Intelligenz bel der Gruppenarbeit, weil sie den Menschen und Unternehmen Instrumente und
Leitlinien zur Optimierung ihres Potentials und zur Verwirklichung hochgesteckter Ziele an
die Hand gibt.

Die Unternehmenswelt hat noch nicht ganz begriffen, welche Bedeutung emotionae
Fahigkeiten fur den individuellen und betrieblichen Erfolg haben. Diese Fahigkeiten sind
jedoch an den sich standig verandernden Arbeitspldtzen von hochster Prioritét, weil sie zur
Entdeckung eines neuen Umfelds fiihren, in dem Erfolg oder Uberleben ohne emotionale
Intelligenz nicht moglich ist.

(*") Daniel Goleman. L’intelligence émotionnelle, Nr. 2. Cultiver ses émotions pour s épanouir dans son travail
[Originaltitel: Working with emotional intelligence. 1998]. Franzosische Ubersetzung 1999. Paris: Laffont.
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Die Regeln der Arbeit entwickeln sich fort. Neue Beurtellungskriterien werden angewandt:
Heute zdhlen nicht mehr nur der Intelligenzquotient oder Bildungsstand und Erfahrung,
sondern auch die Art, wie wir die Beziehung zu uns selbst und anderen gestalten. Dieses
Kriterium wird beim Ausleseprozess bei Einstellungen, Entlassungen und Beférderungen
immer haufiger angewandt.

Mit den neuen Kriterien soll festgestellt werden, wer Chancen hat, ganz nach oben zu
kommen und wer wahrscheinlich schon vorher aus dem Rennen ausscheidet. Unabhangig von
der jeweiligen Branche bestimmen die neuen Kriterien zudem die Merkmale, die bei der
Bemessung unseres ,Handelswerts® auf dem kinftigen Arbeitsmarkt von grundlegender
Bedeutung sein werden. Diese neuen Kriterien haben nicht viel mit dem gemein, was in der
Schule als wichtig galt, und auch akademische Leistungen sind dabei von geringerer
Bedeutung. Bei der Anwendung dieses neuen Kriteriums wird davon ausgegangen, dass wir
von vorn herein intelligent genug sind, um unsere Arbeit durchzufthren.

Das neue Kriterium misst individuellen und personlichen Merkmalen, wie Willensfreiheit,
Empathie, Anpassungsfahigkeit und Uberzeugungskraft besondere Bedeutung bei.

Das ist keine voribergehende Begeisterung oder einfach nur eine neue Sichtweise des
Unternehmensmanagements. Die Meinung, dass dieses neue Kriterium ernst genommen
werden muss, wird durch Untersuchungen aus allen Branchen bestétigt, in die mehrere
zehntausend Arbeitnehmer einbezogen waren. Darin werden zum ersten Mal die Merkmale
beschrieben, die einen aul¥erordentlich leistungsstarken Menschen auszeichnen und dartber
hinaus auch die menschlichen Fahigkeiten, die einen entscheidenden Beitrag zum beruflichen
Erfolg, insbesondere auf der Flihrungsebene, leisten.

In einer Zeit, in der es keinerlel Arbeitsplatzsicherheit mehr gibt und das Konzept der
»2Arbeit® immer mehr durch das Konzept der ,Ubertragbaren Kompetenzen* ersetzt wird,
gelten diese Kompetenzen als erstrangige Werkzeuge, die uns die Gewahr bieten, dass wir
nicht nur heute sondern auch kinftig berufstétig sein kénnen. Seit Jahrzehnten ist von diesen
menschlichen Begabungen die Rede, ohne dass man genau versteht, was damit gemeint ist,
weil unterschiedliche Begriffe verwendet werden, wie ,Charakter®, ,Personlichkeit”,
»Eignung” und ,,weiche Kompetenzen®. Jetzt wurde ein verstandlicher Begriff fir dies alles
gefunden: emotionale Intelligenz.

Emotionale Intelligenz ist die Fahigkeit, das ,, Wesentliche* zu begreifen, die Berufsbildung
muss diese Fahigkeit in uns und den anderen erwecken. Dieses , Erwecken® liegt in der
Verantwortung aller, die in dem so sensiblen Bereich der Bildung und Ausbildung arbeiten.
Dieses , Erwecken” kann nur ausgel6st werden, wenn wir den Menschen helfen, zu Selbster-
kenntnis zu gelangen und die Angst vor Willensfreiheit und Autonomie zu tberwinden.
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8. BerufskFindungsBegleiter/in. Ein innovatives
Projekt des, Career Coaching” fur junge
Menschen — Kur zdar stellung

Erwin Kammerer

8.1. Ausgangssituation

Die Arbeitswelt ist im Umbruch. Dynamische Verénderungen in der Berufswelt bringen neue
Chancen aber auch wachsende Schwierigkeiten an den Ubergangen Zwischen Schule und
Beruf. Der Orientierung und Vorbereitung junger Menschen an den Schnittstellen zwischen
Bildungswesen und Arbeitswelt kommt immer grof3ere Bedeutung zu. Dies um so mehr, da
die Geschwindigkeit der Veranderung in Wirtschafts- und Arbeitswelt in der Regel deutlich
hoher sind als im Bildungswesen — dies bringt die Gefahr der Vergrofierung der Kluft an den
Ubergangen mit sich.

Die Osterreichische Situation ist von einer im internationalen Vergleich guten Beschéfti-
gungslage, geringeren Jugendarbeitslosigkeit und einem differenzierten Bildungsangebot auf
der Sekundarstufe Il gepragt. Das Nebeneinander von Vollzeitschulen, beruflichen
Ausbildungswegen (hthere berufsbildende, technische und kaufmannische Schulen) und einer
vielschichtigen dualen Ausbildung fihrt zu einen hohen Anteil Jugendlicher in der
Berufshildung. Der Riickgang des Angebotes an Lehrstellen in den letzten Jahren erschwert
jedoch zunehmend die Situation an den Ubergangen, gleichzeitig fordert die Dynamik des
Ausbildungsbereiches — ca. 70 neue Lehrberufe in den letzten drei Jahren — zu einer
verstarkten Informations- und Orientierungsarbeit heraus.

8.2. Malinahmen und Angebote

Der erste Ansatz zur Berufsorientierung erfolgt im Bildungswesen selbst. In vielen Bereichen
wird frihzeitig und zielorientiert auf kinftige Ausbildungs- und Berufswege vorbereitet. Dies
gilt besonders fur viele Hauptschulen, vor allem auch die Polytechnischen Schulen, die
Berufsorientierung, Berufsvorbereitung und Berufsgrundbildung zu ihrer Kernaufgabe
gemacht haben und dadurch ihre Erfolgsquoten in der Uberlei-tung weiter steigern konnten,
wie jingste Erhebungen bel egen.

In anderen Bereichen gibt es viele Jugendliche, die nach der Pflichtschulzeit oder durch
Abbruch weiterfihrender Ausbildung ohne strukturierte Orientierung und V orbereitung einem
fir se relativ unibersichtlichen Ausbildungs- und Arbeitsmarkt gegen-Uberstehen. Aus
diesem Personenkreis rekrutiert sich auch der Grofteil jener Klientel, fir die im Rahmen des
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NAP — Nationalen Aktionsplan fur Beschaftigung — Auffangmal3nahmen in Form von
Lehrgangen und Stiftungen entwickelt wurden. Diese Angebote sind jedoch erstens relativ
teuer, zweitens von eingeschrankter Effektivitét, da die Eingliederung der Teilnehmer von
Lehrgangen und Stiftungen in selbsttragende Ausbildungsplétzen nur teilweise gelingt und
haben drittens den Nachtell, dass Jugendliche zuerst 1&ngere Such- und Stehzeiten vorweisen,
die weder der Vermittlungsfahigkeit noch dem Selbstbewusstsein forderlich sind.

8.3. STAP-Sterischer Aktionsplan fur Beschaftigung

Als regionales Alternativkonzept wurde im Land Steiermark vom Wirtschaftsressort der
STAP — Steirischer Aktionsplan fur Beschaftigung — ins Leben gerufen, der as Alternative zu
Nachsorge- und Auffangmal3nahmen aktivierende, praventive und Individuum und Wirtschaft
gleichermallen stéarkende Mal3nahmen und Projekte fordert. Als ein Referenzprojekt dieses
Programms wurde von der Steirischen Volkswirtschaftlichen Gesellschaft das Konzept
,» BerufskindungsBegleiter/in® als innovatives, regionales Netzwerkkonzept entwickelt.

8.4. BerufsFindungsBegleiter (Career Catching Agent)

BerufsFindungsBegleiter/innen sind regionale Netzwerker/innen, die in Kontakt mit jungen
Menschen treten, die erkennbar vor dem Ende ihrer vollzeitschulischen Karriere stehen und
die bisher keine ausreichende, strukturierte, berufliche Orientierung und Vorbereitung erhalten
haben.

Folgende Grundprinzipien und Merkmale stellen Kernelemente des Projektes dar

(@ Die beste Form der Vermeidung von Jugendarbeitslosigkeit ist, Jugendliche nie arbeitslos
werden zu lassen — zeitgerechte, prozessorientierte Vorbereitung Jugendlicher ist die
Grundlage fur gelingende Ubergange an den Schnittstellen zwischen Bildungswesen/
Ausbildungs- und Arbeitsmarkt.

(b) Orientierung, Vorbereitung und Uberleitung kann nie ausschliefllich aus einem System
heraus bewdltigt werden, es sind immer mehrschichtige Rahmenbedingungen involviert —
Schul- und Bildungswesen, Betriebe, Ausbildungs- und Arbeitsmarkt, das personliche
Meinungsumfeld Jugendlicher, die Familie, peer groups, Institutionen und letztlich der
Jugendliche selbst.

(c) Zeitgerechte Aktivierung und prozesshafte Orientierung und Vorbereitung Jugendlicher
solange sie noch innerhalb der Systeme und Strukturen sind, ist der Erfolgsfaktor nicht
nur fir gelingende Berufseingliederung, sondern auch fur eine kontinuierliche Weiteren-
twicklung. Zasuren, lange Steh- und Suchzeiten schwéachen Selbstvertrauen und Vermitt-
lungsfahigkeit verbunden mit dem mdglichen Gefiihl des Scheiterns, das durch integrative
Uberleitungseffekte vermieden wer-den kann.
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(d) BerufsFindungsBegleiter sind regionale Netzwerker, die Jugendlichen noch vor Austritt

()

(f)

aus dem Schulsystem eine prozesshafte Begleitung fur ihren Berufsfindungsweg
anbieten. Dabel werden insbesondere folgende Schritte gesetzt:

(i) Kommunikation und Zusammenarbeit mit dem regionalen Schul- und Bildungswesen
um Jugendliche, die erkennbar vor dem Ende ihrer Vollzeitschullaufbahn stehen,
zeitgerecht ansprechen zu konnen.

(@i1) Individuell abgestimmte, auf personliche Bedlrfnisse eingehende Kleingruppen-
oder Einzelbegleitung,

(iii) Anregung einer frihzeitigen Auseinandersetzung mit dem eigenen kinftigen Lebens-
bzw. Berufsweg,

(iv) Reflexion eigener Stérken und Potentiale in Hinblick auf kinftige Ausbildungs-und
Berufswege,

(v) Information Uber regionale und Uberregionale Ausbildungs- und Arbeitsangebote bzw.

(vi) Organisationshilfe fur Praxispldtze, Schnupperwochen, Begegnungen mit der realen
Arbeitswelt zur personlichen Orientierung.

(vii) Unterstiitzung bei der Strategieentwicklung fur die Ausbildungs- bzw. Arbeitsplatz-
suche bzw. intensive Vorbereitung und Trainings fur die Bewerbung und Vorstellung.

(viii) Kommunikation und Kooperation mit dem Lebens- und Lernumfeld — Familie,
Schule, regionale Aktivitéten, Institutionen.

(ix) Begleitende Informationss und Kommunikationsarbeit Uber neue Lehrberufe,
Qualifikationsanforderungen, Aufnahmetests etc. an Schulen

Die BerufsFindungsBegleiter/innen bauen keine neuen Strukturen auf und stehen schon
gar nicht in Konkurrenz mit bestehenden Einrichtungen, sondern arbeiten subsidiér
vernetzt und entwicklungsorientiert mit allen einschlégigen Institutionen und Aktivisten,
etwa im Bereich des Arbeitsmarktservices, der Soziapartner, sozialpadagogischer
Einrichtungen, dem Schulwesen, Informationsstellen etc. und schaffen durch prozess-
orientierte Netzwerkarbeit zusétzliche Synergien.

Darliber hinaus erzielen BerufsFindungsBegleiter/innen durch sténdige Information und
Kommunikation sowie durch die personliche Begegnung mit Unternehmern, Mitarbei-
tern, Jugendlichen, Meinungsbildnern etc. dynamische und nachhaltige Effekte fir den
Ausbildungs- und Arbeitsmarkt. Dabel wird das Ziel verfolgt, die Kompetenz und
Qualifikation regionaler Strukturen und Aktivisten zu intensivieren bzw. aktivieren.

8.5. Inden ersten 10 Monaten des Projektes

Seit 1. November 1999 sind in vier steirischen Regionen BerufsFindungsBegleiter/innen (4
Vollzeitstellen) im Einsatz und konnten dabei mit Stand August 2000 folgende Ergebnisse
erzielen:
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(@) Begleitung, Orientierung und Information von insgesamt rund 270 Jugendlichen (inkl.
Neuzugange am Schulschluss).

(b) Von diesen wurden ca. 240 langerfristig bzw. prozesshaft begleitetet. Davon konnten
rund drei Viertel sowohl in Individual- as auch in Kleingruppenmal3hahmen eingebunden
werden. Rund ein Viertel wird nur im Rahmen von Kleingruppenmal3nahmen (3-8
Teilnehmer/innen) begleitet.

(¢) Rund 30 Jugendliche baten erst ab Juni/Juli 2000 (Schulschluss) um eine , last-minute-
Unterstiitzung” und erhalten hier ein , Intensiv-Coaching®, um fr den Herbst noch einen
Ausbildungsplatz zu erwerben.

(d) Von den 240 langerfristig begleiteten Jugendlichen konnten rund zwei Drittel (168) in
welterfuhrende Ausbildungswege, davon beinahe die Hélfte auf einen Lehrplatz (80), ein
Drittel in weiterfUhrende Schulen, die Ubrigen in sonstige Mal3nahmen Ubergeleitet
werden.

(e) 112 Veranstaltungen an Schulen zur Forderung der schulischen Berufsorientierung
(Informationsveranstaltungen und Seminare)

Darliber hinaus 160 Veranstaltungen, Maznahmen zur Offentlichkeitsarbeit, ca. 200 personliche
Unternehmerkontakte und tber 4000 Betriebskontakte im Rahmen von schriftlichen Befra-
gungen und Erhebungen.

Der Uberleitungseffekt des Projektes ist damit deutlich hoher a's die Manahmen im Rahmen
des Nationalen Aktionsplanes (ca. 30 %).

Insgesamt hat sich wéhrend der Zeit der Vorbereitung und Umsetzung des Projektes die Jugend-
arbeitdosigkeiten der Steiermark um knapp 1/3 (-27 %) verringert; die Zahl der Jugendlichen,
die keine Lehrstelle finden um knapp 2/3 (-60 %) verringert — diese Entwicklungen sind natur-
gemal3 nicht monokausal zu erkléren, das Projekt , BerufsFindungsBegleiter* hat in den
erfassten Regionen daran jedoch wesentlichen Anteil und das mit wesentlich geringeren
Kosten als,, Auffang*-Mal3nahmen.

Das Entscheidende jedoch ist der Umstand, dass es Jugendlichen gelingt, einen erfolgreichen
Schritt in die eigene Zukunft zu setzen, ohne Briiche und Zensuren zu erleben. Selbstwertgefuhl
und Selbstbewusstsein ist eine der entscheidenden , Qualifikations*-Voraussetzungen fir
gelingende Berufswege — die Weichenstellung erfolgt hdufig schon bel den ersten Schritten!

8.6. Erfolgskriterien des Projektes

Folgende A spekte erscheinen besonders wesentlich fur den Erfolg des Projektes.
(& Prozessorientierte, vorzeitig beginnende, individuelle Begleitung des Berufsfindungsweges.

(b) Ansprechen und stérken der grundlegenden, personlichen und beruflichen Fahigkeiten
und Potentiale.
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(c) Wecken von Interesse und Begeisterung fur kinftige Aufgabenstellungen.
(d) Einsicht, Begegnungen und tétig werden in der realen Arbeitswelt.
(e) Selbstvertrauen und Selbstbewusstsein durch offensives ,, Stérken starken®.

(f) Offene Netzwerkarbeit im regionalen Umfeld, an den Schnittstellen zwischen Schule,
Arbeitswelt, Institutionen, Familien etc.

(g) Flexibilitét in der Organisation, klares Bewusstsein der Verantwortlichkeit und Grund-
aufgabe als Prinzip der Tétigkeit des BerufsFindungsBegleiters.

8.7. Wissenschaftliche Evaluation

Das erste Jahr des Projektes, das zwar as Pilotphase zu verstehen ist, hat bereits eine hohe
Performance und Effektivitét gezeigt; es ist Anliegen aller Beteiligten, Erfahrungen aus allen
betreuten Regionen zu sammeln, zu strukturieren und analysieren und in Hinblick auf
mogliche Weiterentwicklungen auszuwerten und Entwicklungspotentiadle zu nutzen. Die
wissenschaftliche Evaluation hat Prof. Mag. Dr. Erwin Kammerer, Pédagogisches Institut des
Bundes fur Steiermark, Ubernommen, unter dessen Mitwirkung auch in alen Regionen
Feedbackerhebungen bei Klienten (Jugendlichen/Familien), Betrieben, Unternehmungen
sowie moderierte Workshops zur qualitativen Evaluation durchgeftihrt wurden.

Die Erstellung der Gesamtdokumentation des ersten Projektdurchganges (Ende 31. August
2000) ist im Gange, in Summe zeigen die ersten Ergebnisse durchwegs sehr positive
Rickmeldungen. Besonderes Gewicht wird am Beginn der — bereits genehmigten — zweiten
Projektphase ab 1. September 2000 auf die Kommunikation der Ergebnisse des ersten
Projektdurchganges in Hinblick auf die optimale Entwicklung und Umsetzung der weiteren
Vorgangsweise gelegt werden
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9. Verbesserung der Berufsorientierung
benachteiligter Jugendlicher —Bericht aus
einem Projekt* das diesen Jugendlichen
Kompetenz zum lebensbegleitenden Lernen
vermittelt

Gerlinde Hammer, Gisela Grzembke

9.1. Modellprojekt LeiLa

9.1.1. Forderungdeslebensbegleitenden Lernensin beruflichen Orientierungs- und
Qualifizierungsprozessen von benachteiligten Jugendlichen und jungen
Erwachsenen.

Das Projekt LeiLawird im Rahmen des Modellprogramms der Bund-Lander-Kommission fir
Bildungsplanung und Forschungsférderung zur Forderung des |ebendangen Lemens umgesetzt
und interveniert Uber einen Zeitraum von viereinhalb Jahren hinweg in drei Passagen
beruflicher Bildung. Dabei arbeitet LeiLa mit Jugendlichen und jungen Erwachsenen,

(@) die sich nach Verlassen der allgemeinbildenden Schule in Lehrgéngen zur Berufsorien-
tierung und Ausbildungsvorbereitung befinden (l. Passage);

(b) die eine staatlich geforderte, aulferbetriebliche Berufsausbildung absolvieren (2.Passage);

(c) die an beruflichen Umschulungs- und Weiterbildungsprogrammen teilnehmen, um sich
beruflich neu auszurichten (3 .Passage).

9.1.2. Padagogische I nterventionen in traditionellen Berufsfeldern

In diesem Kontext greift sich das Projekt LeiLa exemplarisch Fordermal3nahmen zur beruf-
lichen Orientierung und Qualifizierung in den Berufsfelder Metalltechnik und Farbtechnik/
Raumgestaltung heraus, die immer noch weitgehend auf klassische Berufsbilder abstellen und
bei den tellnehmenden Jugendlichen und jungen Erwachsenen stark mit traditionellen Berufs-
biographien assoziiert werden.

Ubergreifende Zielsetzung der Projektarbeit von LeilLa ist es dabei, vorhandene Forderlehr-
gange mit Blick auf den permanenten Wandel von Qualifikationsanforderungen im Beschéf-
tigungssystem zu optimieren und neue didaktische Impulse einzubringen, um die Jugend-
lichen und jungen Erwachsenen darauf vorbereiten, sich in Abgrenzung zum tberkommenen
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Berufsverstandnis wahrend ihres ganzen Erwerbslebens standig neu zu orientieren, zu
positionieren und zu qualifizieren. Denn das Modell einer ein fur alemal abschlieffbaren
Ausbildung fir einen identischen Lebensberuf wird angesichts der dauernden Revision
Uberkommener Berufsbilder und Berufshiographien tendenziell obsolet.

» In der Realitat erweist sich, dass diese Entsprechung von Ausbildungsberuf und Erwerbs-
beruf, von erworbenen Qualifikationen und zugeordneter Tatigkeit oder Laufbahn auch in
Deutschland immer weniger gibt. Ergebnisse der Berufsverlaufsforschung belegen, dass sich
solche traditionellen Bildungs- und Berufsbiographien zunehmend auflésen, dass mit einer
Entscheidung fur einen Ausbildungsberuf oder ein Sudium in den wenigsten Fallen mehr ein
Lebensberuf gewahlt wird.* (*®)

9.1.3. Berufliche Neu-Orientierung — eine lebenslange Aufgabe des Einzelnen

Vor diesem Hintergrund unternimmt das Projekt LeiLa den Versuch, Jugendlichen und jungen
Erwachsenen Schliisselqualifikationen zu vermitteln, die die Zielgruppen zu einer flexiblen
Hinorientierung auf gefragte Qualifikationen und zu einer selbstorganisierten Weiterent-
wicklung vorhandenen Kompetenzen motivieren und befahigen. Denn die eigenstéandige und
flexible Orientierung in einem Arbeitsmarkt sich wandelnder Anforderungsprofile kann dem
Einzelnen kinftig kein ingtitutionelles Beratungsangebot abnehmen. Um stufenweise auf
einander auftauende Elemente von beruflicher Entscheidungs- und Selbstlernkompetenz
vermitteln zu kdnnen, begleiten die padagogischen Interventionen von LeiLa Jugendliche und
junge Erwachsene exemplarisch durch die drei angesprochenen Passagen ihrer Berufquali-
fizierung.

9.2. DieZielgruppen der Projektarbeit von LelLa

Zielgruppen des Projektes LeiLa sind benachteiligte Jugendliche und junge Erwachsene, die
an Offentlich geforderten beruflichen Qualifizierungslehrgangen teilnehmen und in diesem
Rahmen zu einer fundierten beruflichen Entscheidungsfindung sowie zum Erwerb von
berufsbezogenen Basis- und Fachkompetenzen befahigt werden sollen.

Programme zur Ausbildungsforderung Jugendlicher und junger Erwachsener sind in
Deutschland seit 1988 als Regelaufgabe der Bundesanstalt fiir Arbeit gesetzlich verankert (*°)

(*®) Karen Schober: Verandertes Berufswahlverhalten vor dem Hintergrund des Strukturwandels auf dem
Ausbildungs- und Arbeitsmarkt. In: ibv Nr. 222, 28.5.1997, S. 1669

(> Die Entwicklung der Benachteiligtenférderung resiimierte 1995 Bernhard Jagoda als Prasident der
Bundesangtalt fur Arbeit: ,,Vor 15 Jahren Startete das Benachteiligtenprogramm mit knapp 500 Ausbildungs-
plétzen. Als die Forderung 1988 im Arbeitsforderungsgesetz verankert wurde, gab es rd. 15 000 Ausbil-
dungsplétze in Uberbetrieblichen Einrichtungen und 11500 in ausbildungsbegleitenden Hilfen. Im
September 1995 nahmen fast 65000 Auszubildende an ausbildungsbegleitenden Hilfen (abH) teil, fast
32 000 wurden in Uberbetrieblichen Einrichtungen ausgebildet. Diese Entwicklung der Teilnehmerzahlen
zeigt, dass die Benachteiligtenforderung als ein wichtiger Forderbaustein im dualen Berufsausbildungs-
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und beziehen sich mit verschiedenen Typen von Fordermal3nahmen jewells auf spezifische
Personenkreise junger Menschen, die beim Erwerb einer qualifizierten Schul- und Berufs-
aushildung und/oder der sozialen (Wieder-) Eingliederung unterstiitzt werden sollen.
Angeboten wird ein Spektrum an offentlichen Férdermal3nahmen, die benachteiligte Jugend-
liche und junge Erwachsene beim Nachholen des Hauptschulabschlusses, beim Erlernen der
deutschen Sprache, bei der beruflichen Orientierung und beim Erwerb einer anerkannten
Berufsaushildung etc. unterstiitzen.

9.2.1. Jugendlichein Berufsorientierung und Berufsbildung

Das Projekt LeiLa wendet sich nun im engeren Sinne erstens an Jugendliche und junge
Erwachsene in berufsorientierenden und ausbildungsvorbereitenden Grundausbildungslehr-
gangen. Deren Zielgruppen sind:

,» berufsreife Jugendliche und junge Erwachsenen — unabhéangig von der erreichten
Schulbildung —

(a) die bel der Berufsberatung als Bewerber um Ausbildungsstellen gefiihrt werden, jedoch
nicht vermittelt werden kénnen; hierzu kénnen auch Ausbil-dungsabbrecher gehoren;

(b) die eine Berufsaushildung anstreben, jedoch ihre Berufswahlentscheidung noch nicht
getroffen haben.* (%%

Zweitens zielt LeiLa auf Jugendliche und junge Erwachsene, die als

» lernbeeintrachtigte oder sozial benachteiligte Auszubildende(..) wegen der in ihrer Person

liegenden Grunde ohne Férderung

(@) eine Berufsausbildung nicht beginnen, fortsetzen, erfolgreich beenden kdnnen oder

(b) nach dein Abbruch einer Berufsaushildung eine weitere Ausbildung nicht beginnen oder

() nach erfolgreicher Beendigung einer Ausbildung ein Arbeitsverhaltnis nicht begrinden

oder festigen konnen.* (%)

Diese Personengruppen gelten als benachteiligt und koénnen an offentlich gefdrderten
Beruf shildungsgéngen teilnehmen.

system breite Anerkennung findet. In: Berufliche und soziale Integration benachteiligter Jugendlicher in
Mecklenburg-Vorpommern; INBAS (Hrsg.), Frankfurt a.M. 1997, S.7

(®) Dienstblatt, Runderlass der Bundesanstalt fiir Arbeit, 42/96, S.20
(™) SozialGesetzBuch (SGB) 111, §8§ 242
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9.2.2. Benachtelligung - wasist das?

Der Begriff der Benachteiligung, der dabel zugrunde gelegt wird, hat verschiedene Facetten.
Er spricht eine ganze Reihe von benachteiligenden Faktoren an, die geeignet sind, die
qualifikatorischen und beruflichen Chancen eines jungen Menschen zu beeintréchtigen. Alsin
diesem Sinne benachteiligt gelten

(@ Jugendliche, die den Hauptschulabschluss nicht erreicht haben und damit Gber die
, Zivilisatorische Mindestausstattung® (°%) nicht verfiigen. Diese Bildungsbenachteiligung
stellt eine zentrale , Zugangsbarriere zum Ausbildungsstellenmarkt* (%) dar.

(b) Jugendliche, die aufgrund ihrer sozialen Umsténde mit Sucht-, Verhaltens-, Motivations-
oder Orientierungsproblemen etc. belastet sind und daher sozial benachteiligt sind.

() Jugendliche, die aufgrund ihrer Nationalitdt oder nationalen Herkunft Sprachprobleme
haben und dadurch gegentiber muttersprachlichen Deutschen benachteiligt sind.

(d) Der Begriff der Benachteiligung findet Anwendung auf Jugendliche, die aufgrund der
Situation auf dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt keinen Ausbildungsplatz erhalten
haben und daher as ,, Arbeitsmarktbenachteiligte” gelten.

9.3. Kompetenz zum lebensbegleitenden Lernen flr
Benachteiligte — warum?

Die Zielsetzung, gerade Benachteiligte des Aushildungs- und Arbeitsmarktes mit der Quersch-
nittskompetenz zum |ebensbegleitenden Lernen auszustatten, basiert, wie bereits angedeutet
wurde, auf der Erkenntnis, dass berufliche Umorientierung und Welterlernen angesichts der
insbesondere durch die Informations- und Kommunikationstechniken bedingten Neugestaltung
aler Arbeits- und Sozialbeziehungen auch und gerade fur diesen Personenkreis unverzichtbar
wird. Die kontinuierlichen Veréanderungen der Arbeits- und Lebenswelt machen im Alltag
immer wieder die Anpassung von Handlungsmustem ndétig und bedingen im Beschaftigungs-
system eine Neudefinition von Berufsbildern und Qualifikationsprofilen. Daraus ergibt sich
die Notwendigkeit, bewéhrte Strategien der Lebensbewadltigung immer wieder anzupassen und
die eigenen Berufsziele und Berufskompetenzen jeweils neu am Arbeitsmarkt auszurichten —
eine Aufgabe, die dem Einzelnen keine 6ffentliche Beratungsel nrichtung abnehmen kann.

9.3.1. Gefahr weiterer Abkoppelung

Vielmehr wird die subjektiv vorhandene Bereitschaft und Kompetenz zur selbstbestimmten
Umorientierung und zum sel bstgesteuerten Weiterlernen insbesondere fir benachteiligte, lern-
und leistungsschwéchere Zielgruppen zum Erfordernis ihrer sozialen Integration und ihrer

(®*) Berufliche Qualifizierung benachteiligter Jugendlicher. Broschiire des BMBF (Hrsg.), Bonn 1998, S. 17
(*) Berufliche Qualifizierung benachteiligter Jugendlicher. Broschiire des BMBF (Hrsg.), Bonn 1998, S. 18
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Einbindung in das System der Erwerbsarbeit. Andernfalls besteht die Gefahr, dass diese
Personengruppen mehr und mehr den Anschluss an die Qualifikationsentwicklung verlieren
und zuerst von Jugendarbeitslosigkeit, dann von Dauerarbeitslosigkeit betroffen werden.

9.3.2. Steigende Anforderungen

Gerade fur junge Menschen, die nach Beendigung der allgemeinbildenden Schule nicht Uber
die auf dem Ausbildungsmarkt des dualen Systems geforderten Verhaltensmuster oder
Qualifikationen verfugen, ist dieses Risiko besonders grof3. Denn sie sehen sich standig
wachsenden Anforderungen an die Vorqualifikation und Leistungsfahigkeit der Bewerber um
Ausbildungspldtze gegentiber. Fur Ausbildungsplatzbewerber, die Qualifikationsdefizite
aufweisen, nehmen die Ausbildungsplatzangebote dabei tendenziell weiter ab. Analoges gilt
im Bereich der Erwerbsarbeit: Einem zunehmenden Bedarf an Bewerbern mit mittleren und
hoheren Qualifikationen steht ein ,,dramatischer Abbau von Beschéftigungsméglichkeiten fir
Un- und Angelernte’ (**) gegeniiber, eine Tendenz, die im Lande Bremen durch die
Umstrukturierung weg von industriellen Problembranchen hin zu einem breiten Spektrum von
Dienstleistungsunternehmen noch unterstrichen wird. Nicht zuletzt die anspruchsvollen neuen
Berufsbilder u.a. im informationstechnischen Sektor machen plastisch, dass Benachteiligten
eine wachsende qualifikatorische Abkoppelung droht.

9.3.3. Zunehmende ber ufliche Desorientierung

Diese Entwicklungen verstarken die Tendenz zur beruflichen Desorientierung bei
benachteiligten Jugendlichen und jungen Erwachsenen, scheint doch die Kluft zwischen dem
individuell Leistbaren und dem vom Ausbildungs- und Arbeitsmarkt Geforderten fur sie
immer uniberbrickbarer zu werden.

Sollen diese Jugendlichen und jungen Erwachsenen vor den Anforderungen des
Berufshildungs- und Beschéftigungssystems dennoch nicht kapitulieren, dann missen sie in
doppelter Weise gefordert werden. Sie mussen befdhigt werden, sich in ihrem sozialen
Umfeld immer wieder neu zu positionieren und Uber selbstgesteuerte Lernformen erfolgreich
an ihren individuellen Qualifikationsdefiziten zu arbeiten. Zugleich missen sie motiviert
werden, sich qualifikatorisch weiter zu entwickeln und trotz individueller Leistungsdefizite
um den Bezug ihrer Qualifikationen zum gesellschaftlichen Informationsfortschritt zu ringen.
Wenn benachteiligte Jugendliche und junge Erwachsene diese Chance nicht erhalten, droht
mitten in der Informationsgesellschaft die Entstehung eines ,, Bildungsproletariats®, das den
,sozialen Anschluss verliert* () und auf Dauer aus dem sozialen Leben und dem
Beschéftigungssystem ausgegrenzt wird.

(**) Fomm Bildung, Arbeitspapier Nr. 3, 3.2.2000
(*) Bundesprasident Johannes Rau, zitiert nach Internet worid September 2000, S.76
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9.3.4. Relevanzinformationstechnischer Kompetenzen

Dabel kommt dem Gesamtkomplex der informationstechnischen Kompetenzen eine
besondere Bedeutung zu. Der Computer wird zum zentralen Arbeitsmittel in allen Berufs-
feldern werden; folglich ist seine Beherrschung notwendige Voraussetzung jeglicher Berufs-
tétigkeit. Insbesondere das Internet nicht systematisch nutzen zu kdnnen, bedeutet kinftig,
»enem Qualifikationsnachteil in der Ausbildung und bei Bewerbungen® ausgesetzt zu sein
und darlber hinaus ,,einen Ausschluss von vielen Dienstleistungen, die zukinftig nur noch im
Internet angeboten werden.“ (*°) Das Vordringen des Internet in alle Arbeits- und Lebens-
bereiche beinhaltet somit die Gefahr einer Spaltung der Gesellschaft in ,, Nutzer und Nicht-
Nutzer* (*"). Nur wer an den netzbasierten, multimedialen Arbeits- und Sozialbeziehungen
aktiv teil hat, partizipiert auch an den Informations- und Kommunikationsprozessen der
modernen Wissensgesellschaft. Aktivitdten zur FOrderung der netzbasierten Selbstlern-
kompetenz benachteiligter Jugendlicher und junger Erwachsener sind somit ein Erfordernis
realisierter Chancengleichheit, sie haben dartiber hinaus sozial- und beschéftigungspolitische
Relevanz.

9.4. DieAktionsfelder der Projektarbeit von LeiLa

Die Projektarbeit von LeiLa greift fr seine Innovationsvorhaben aus dem Gesamtkomplex
der Benachteiligtenférderung in Deutschland drei spezielle Forderangebote heraus, die logisch
und zeitlich aufeinander aufbauen:

(@) DasProjekt LeiLakonzentriert sich in der ersten Phase auf sogenannte offene Grundaus-
bildungslehrgange as einem spezifischen Instrument der Benachteiligtenforderung fir
Jugendliche, die nach dem Abgang aus der allgemeinbildenden Schule ausbildungslos
geblieben sind. Diese offenen Grundausbildungslehrgénge (OG's) werden in Bremen u.a
von der regionalen Weiterbildungseinrichtung Arbeiter-Bildungs-Centrum der Arbeiter-
kammer Bremen GmbH (ABC) durchgefuhrt und von der Arbeitsverwaltung finanziell
gefordert. Sie haben vor alem eine berufsorientierende und ausbildungsvorbereitende
Funktion.

(b) Leillawidmet sich in der zweiten Phase Jugendlichen und jungen Erwachsenen, die bei
der Welterbildungseinrichtung ABC eine aul3erbetriebliche Berufsaushbildung machen
und ergénzend eine berufliche Schule besuchen. Diesen Jugendlichen sollen durch die
Interventionen von LeilLa Uber den Erwerb von berufsbezogenen Basis- und Spezial-
gualifikationen hinaus Meta-Kompetenzen vermittelt werden, die sie zur flexiblen
Anpassung und Weiterentwicklung ihrer Qualifikationen an die wandelnden Arbeits-
marktanforderungen befdhigen und ermutigen.

(®) Forum Bildung, Newsletter 27 zur Studie der Initiative D21,21.9.00
(") Bundeskanzler Schréder in der Siiddeutschen Zeitung (SZ) vom 19.9.00, S. 5
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(c) LelLa unterstiitzt in einer dritten Phase benachteiligte junge Erwachsene, die entweder
nach Abschluss einer Aushildung oder als Ungelernte arbeitslos sind bzw. von Arbeits-
losigkeit bedroht sind und an Mal3nahmen zur beruflichen Weiterbildung teilnehmen, um
sich auf dem Arbeitsmarkt verwertbare Kompetenzen anzueignen und so ihre Beschéfti-
gungssituation zu verbessern. Diesem Personenkreis sollen u.a. mediale Lernkompetenzen
vermittelt werden, mit denen sie in der Lage sind, ihre beruflichen Qualifikationen
innerhalb und aulRerhalb ingtitutioneller Weiterbildungsprozesse auf Stand zu bringen
und so das Risiko von Beschéftigungslosigkeit zu mindern.

9.5. DasKonzept der offenen Grundausbildungslehrgénge als
Handlungsranmen des ProjektesLelLa

Die angesprochenen offenen Grundausbildungslehrgange zeichnen sich durch einige Struktur-
merkmale aus, deretwegen sie sich besonders as Handlungsfeld fir die padagogischen
Innovationsvorhaben von LeiLa eignen.

9.5.1. Ausbildungsorientierung

Sie wenden sich an Jugendliche, die eine Berufsausbildung anstreben, nach der allgemein-
bildenden Schule aber aus unterschiedlichen Grinden ohne Ausbildungsplatz geblieben sind —
sel es wegen Ausbildungsplatzmangels, wegen fehlender beruflicher Orientierung des
Jugendlichen, wegen schlechter schulischer Voraussetzungen oder aufgrund von Sprach-
problemen etc. All diese Jugendlichen verbindet eines; Sie konnten aufgrund subjektiver oder
objektiver Hiirden den Ubergang von der allgemeinbildenden Schule in die berufliche Ausbil-
dung nicht vollziehen, obwohl sie eine Berufsausbildung anvisieren und sind in diesem Sinne
bildungsbenachteiligt. Ansonsten werden keine Zugangsvoraussetzungen festgelegt, so dass
diese Lehrgange offen sind fur ein breites Spektrum an Jugendlichen, die sich auf eine beruf-
liche Ausbildung orientieren mochten.

95.2. Offenheit der Wahl des Berufsfeldes

Offene Grundausbildungslehrgange erlauben es dem Jugendlichen in einem kaufmannischen
oder gewerblich-technischen Berufsfeld Erfahrungen mit der relevanten Fachtheorie und
Fachpraxis zu sammeln. Das ABC bietet offene Grundausbildungslehrgénge in verschiedenen
Berufsfeldern vorrangig aus dem gewerblich-technischen Sektor an: Jugendliche kénnen sich
in den Berufsfeldern Metalltechnik, Farbtechnik, Holztechnik, Elektrotechnik, Raumgestaltung
und Erndhrung orientieren und fir eine Berufausbildung vorqualifizieren. Diese Lehrgange
leisten also Entscheidungshilfe bei der Berufswahl und haben zugleich eine ausbildungsvor-
bereitende Funktion, ohne dass sich die Jugendlichen bereits definitiv auf eine Berufswahlent-
scheidung festlegen mussten.
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Denn die Jugendlichen wahlen zwar zunédchst eines dieser Berufsfelder, legen sich aber nicht
darauf fest. Je nach individuellem Bedarf kann — im Bedarfsfalle auch quer durch die
verschiedenen offenen Grundausbildungslehrgange — gewechselt werden — eine Méglichkelt,
von der im letzten Kursdurchgang immerhin ca. 20 % der Jugendlichen Gebrauch gemacht
haben.

9.5.3. Verknupfung von Fachtheorie und Fachpraxis

Die kognitive Orientierung von Lernprozessen, wie sie haufig in der Schule erfahren wird,
stellt gerade fur benachteiligte Jugendliche haufig ein zentrales Lernhemmnis dar. DarUber
hinaus haben diese Jugendlichen die Leistungsorientierung der Schule und den schulische
Notendruck als demotivierend erlebt, sind sie doch zumeist an diesen Bewertungsmal3stében
gescheitert. Um diesen Jugendlichen einen neuen Zugang zu Lernprozessen zu ermoglichen,
stellen die offenen Grundausbildungsliehrgange demgegentiber die inhatliche Verknipfung
von theoretischer Erarbeitung im Unterricht und praktischer Erstellung eines sinnvollen
Produktes in der Werkstatt ins Zentrum.

Individuell arrangierte Betriebspraktika dienen erganzend dazu, den Blickwinkel der
Jugendlichen zu erweitern und so zu einer fundierten Wahl des angestrebten Ausbildungs-
berufs beizutragen.

9.54. Flexibler Einstieg und Ausstieg

Jeder einzelne Grundausbildungsehrgang lauft zwar 12 Monate lang, die Jugendlichen
koénnen jedoch je nach Bedarf einsteigen. Und sie kénnen flexibel aussteigen, sobald sie zu
einer Entscheidung gelangt sind und sich ihnen eine Ausbildungsoption erdffnet. Vorrangiges
Ziel der Lehrgange ist die Initiation einer tragfahigen Ausbildungsmoglichkeit fir den
Jugendlichen, wobei die Vermittlung in einen Ausbildungsplatz der freien Wirtschaft VVorrang
hat, weil sie den Jugendlichen noch immer die besten Chancen auf eine qualifizierte
Anschlussbeschéftigung eréffnet. Kann ein solcher Ausbildungsplatz nicht gefunden werden,
werden andere Ausbildungsoptionen bel regionalen Weiterbildungseinrichtungen oder den
Berufsfachschulen angeboten.

9.6. Erstelnnovationen in den offenen Grundausbildungslehr-
gangen

Im Herbst des Jahres 2000 hat beim ABC mit Uber 70 Jugendlichen ein neuer Zyklus der
offenen Grundausbildungslehrgange begonnen. Zusammen mit diesen Jugendlichen
entwickelt und erprobt das Projekt Leila innovative Lernmodelle, um die Kompetenz und
Motivation der Jugendlichen zu verbessern, sich selbstéandig berufliches Orientierungs- und
Handlungswissen zu erarbeiten.
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9.6.1. Durchfihrung von Lernbedarfsanalysen

Zur Ermittlung des didaktischen Interventionsbedarfs wurde im Rahmen von LelLa zun&chst
ein Befragungsinstrumentarium entwickelt, das die Einstellung der Jugendlichen zum Lernen
im Allgemeinen, zu beruflicher Ausbildung im Besonderen, ihre Selbsteinschdtzung der
eigenen Lerndefizite, ihre Lernerwartungen an den Lehrgang, den Stand ihrer beruflichen
Orientierung, etc. transparent machen sollte.

Diese Fragebdogen wurden im August 2000 mit einer Kontrollgruppe von 25 Jugendlichen
erprobt, die gerade ihren offenen Grundausbildungslehrgang beendeten, und auf Grundlage
von Gesprachen mit diesen Jugendlichen modifiziert. Danach wurden die Fragebdgen bel der
eigentlichen Zielgruppe, den Jugendlichen der im September begonnenen neuen Runde
eingesetzt, wobei die Jugendlichen in die Auswertung der Befragung mit einbezogen wurden:
Ihnen wurden in Gruppengespréchen typische Antworten vorgelegt und sie konnten selbst
entscheiden, welche Rulckschlisse und Handlungsbedarfe diese ihrer Meinung nach nahe
legten.

Diese partizipative Form der Analyse zielte darauf, den Jugendlichen die Chance zu geben,
sich auf diesem Wege eigene Lernprobleme und solche der Gruppe, Defizite an beruflicher
Orientierung, eigene Fehleinschatzungen etc. selbst bewusst zu machen. Zwar ist die
Auswertung der Befragungsaktion noch nicht vollsténdig abgeschl ossen, aber nicht zuletzt die
Gruppengesprache werfen ein Schlaglicht u.a. auf Vorstellungen, die sich die Jugendlichen
von ihrer beruflichen Perspektive machen:

(@) Das Absolvieren einer Berufsaushbildung spielt im Zielkatalog der Jugendlichen eine
zentrale Rolle.

(b) Die Jugendlichen versprechen sich mit einer Berufausbildung eine auf lange Frist
gesicherte Beschaftigung im erlernten Beruf.

(c) Sie orientieren sich dabei haufig auf einen der klassischen, geschlechtsspezifisch
besetzten Klischeeberufe.

(d) Die Kenntnisse der Jugendlichen Uber das wahlbare Spektrum an Ausbildungsberufen
sind eher begrenzt.

(e) Die Vorstellung, in ihrem Berufsleben eventuell mehrfach beruflich Umdenken und
Umlernen zu mussen, ist ihnen weitgehend fremd.

Es besteht also ein offensichtliches Missverhdtnis zwischen der Einschétzung der beruflichen
Zukunft durch die Jugendlichen und den tatséchlichen Entwicklungstendenzen im Beschéfti-
gungssystem; ein Missverhdtnis, das durch padagogische Interventionen angegangen werden
MUSS.
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9.6.2. Experteninterviews

Die Befragung der Jugendlichen wurde erganzt durch offene Interviews mit verschiedenen
Experten, die professionell mit den Problemen der Zielgruppe vertraut sind: Arbeitsbera-
terinnen der regionalen Arbeitsvermittiung, Lehrerinnen und Ausbildungsmeisterinnen, die
seit Jahren mit solchen Zielgruppen arbeiten, universitdren Expertinnen, Praktikums- und
Ausbildungsverantwortlichen aus Wirtschaftsunternehmen, Verantwortlichen fur die Planung
und inhaltliche Ausgestaltung von Mal3nahmen der Benachteiligtenférderung etc. wurden u.a.
im Hinblick auf die besonderen Lernschwierigkeiten und Lernbedarfe der Zielgruppe befragt.
Auf der Basis der so gewonnenen Erkenntnisse und in Abstimmung mit der padagogischen
Leitung der offenen Grundausbildungsienrgdnge beim ABC wurden zwe erste zentrale
Interventionspunkte von LeiLa konzipiert:

(@ Einen Schwerpunkt bildet zundchst die netzbasierte Vermittlung informationstechnischer
Basi skompetenzen.

(b) Einen zweiten Schwerpunkt bildet die Vermittlung von beruflichem und wirtschaftlichem
Orientierungswissen in Zusammenarbeit mit regionalen Wirtschaftsunternehmen.

9.6.3. Netzbasierte Vermittlung von infor mationstechnischen Kompetenzen....

Dieser didaktische Schwerpunkt reflektiert die Sonderrolle, die die modernen Informations-
und Kommunikationstechniken aktuell in Wirtschaft und Gesellschaft spielen.

9.64. ... bringt neue L eistungsanfor derungen

M edienkompetenz (*®) wird zusehends eine den klassischen Kulturtechniken (Lesen, Schreiben,
Rechnen) vergleichbare Basiskompetenz, Uber die sich die Fahigkeit des Einzelnen zur
Aneignung des gesellschaftlichen Informationsfortschritts definiert. Die Verallgemeinerung
informationstechnischer Strukturen stellt benachteiligte Jugendliche und junge Erwachsene
damit einerseits vor eine neue Leistungsanforderungen. Alle Bildungs-, Wirtschafts- und
Lebensbereiche Ubergreifend setzt sich die Abwicklung von Informationsbeschaffung und
Kommunikation, von Geschéftsbeziehungen und Behdrdenkontakten tber Intra- und Internet
zunehmend durch.

965 ... und neue L ernchancen

Die neuen Medien schaffen fur benachteiligte Jugendliche und junge Erwachsene aber
andererseits eine neue Chance, die eigene Weiterentwicklung ein Stick weit selbst in die

(*®®) Medienkompetenz hat eine ganze Reihe verschiedener Dimensionen wie Karin Kiihlwetter erlautert. Dazu
zdhlen u.a. Handhabungs-, Beurteilungs-, Auswahl-, Differenzierungs-, Analyseféhigkeiten etc. Vgl.: Neue
Qualifikationsanforderungen fur Multimediaberufe. In: Fachtagungsreader ,Medienkompetenz — ein
Schlussel fir den Medienstandort Bremen®, Bremen 4.3.1998

156



Hand zu nehmen. Sie erdffnen jungen Menschen, die aus der Schule eine Vielzahl von
Lernbarrieren mitbringen und klassische Lernformen in der Regel mit Scheitern verbinden,
namlich erstens einen ganz neuen Zugang zum Lernen, bei dem schultypische Defizite im
Lesen, Schreiben und Rechnen eher nachrangig werden. Die modernen Informations- und
Kommunikationstechnologien erlauben es dem Individuum zweitens, sich autonom in den
gesellschaftlichen Informations- und Austauschprozess einzuklinken und sich bedarfsgerecht
mit Informationen zu versorgen, ohne auf die offiziellen Lernangebote einer Bildungs-
institution angewiesen zu sein.

9.6.6. Internet-Nutzung zur beruflichen Entscheidungsfindung

Das Projekt Leila zielt nun drauf. Jugendliche in offenen Grundausbildungslehrgangen zur
Nutzung der Lernchancen, die insbesondere das Internet bietet, zu motivieren und zu
beféhigen. Dies verlangt mehr als einen Internetanschluss. Allein die Fille von Informationen
im Netz macht besonders fur benachtelligte Zielgruppen des Ausbildungsmarktes die
Vermittlung medialer, methodischer, personaler und sozialer Kompetenzen nétig, um die
Informationsflut so fur sich zu strukturieren und selektieren, dass ein Lernfortschritt zustande
kommt. Dabel steht die Frage im Zentrum, wie sich das Internet zur Informationsbeschaffung
und zur Kommunikation fur eine tragféhige berufliche Entschei dungsfindung nutzen |&sst.

9.6.7. Lernort-Integrationsort

Derselben Zielsetzung gilt der zweite didaktische Schwerpunkt, den das Projekt LeiLain den
offenen Grundausbildungslehrgangen verfolgt: Zur Starkung der wirtschaftlichen Kompetenz
der Jugendlichen sollen in Zusammenarbeit mit regionalen Wirtschaftsunternehmen Lern-
prozesse initiiert werden, die den Betrieb als Lernort in den Vermittlungsprozess integrieren.
Dieses Vorhaben kommt zum einen der praktischen Orientierung der Zielgruppe entgegen.
Andererseits soll dadurch bezogen auf wirtschaftliche Prozesse der Erfahrungs- und Erkennt-
nishorizont der Jugendlichen erweitert werden, um eine fundierte berufliche Entscheidungs-
findung und eine zutreffende Einschétzung der Entwicklungstendenzen des Beschéftigungs-
Systems anzuregen.

9.6.8. Projektlernen zwischen Internet und betrieblicher Praxis

Derzeit geht ein Unterrichtsmodell in die Umsetzung, das zun&chst Basiswissen Uber die
Nutzung des Internet und die regionale Wirtschafts- und Arbeitsmarktstruktur vermittelt. Auf
dieser Grundlage erhalten die Jugendlichen aus einem betrieblichen Arbeitszusammenhang
heraus und unter Nutzung des Netzes die Chance zur eigensténdigen und interaktiven
Bearbeitung von Lernprojekten.
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Nach einer Einfihrung ins Internet, der Vermittlung von Kommunikation tber Emails,
von Recherchetechniken unter zweckmaldiger Nutzung von Suchmaschinen und Katalogen
etc. wenden die Jugendlichen ihr Internet-Know-how jewells auf eine wirtschaftliche
Fragestellung an: Sie Ubernehmen im Team spezifische Forschungsauftrage Uber die
Struktur der Wirtschaftsregion Bremen, die ansdssigen Branchen und Betriebe, vorhandene
Berufswahloptionen, Ausbildungsberufe etc. Die Jugendlichen nutzen hierfir die
Techniken der Internetrecherche und lernen, die Fulle von Informationen im Netz auf
eine spezifische Problemstellung hin zu strukturieren und zu selektieren.

Die Teams sammeln und organisieren die gewonnenen Informationen, tauschen sie Uber
Emails untereinander aus und erwerben sich so nicht nur Routine in der Nutzung des
Netzes, sondern stérken auch ihre Organisations- und Kommunikationskompetenzen.

Vor dem Hintergrund dieses wirtschaftlichen Know-how nutzen die Einzelnen die
Informationsquelle Internet, ergénzt um andere, traditionelle Informationsquellen, fur
eine neue Aufgabenstellung: Es geht um die Suche nach einem Praktikumsbetrieb, der fir
die eigene berufliche Orientierung von Bedeutung sein kdnnte.

Zu diesem Zwecke kommunizieren sie mit potenziellen Praktikumsbetrieben auch Uber
das Netz, um die ndheren Konditionen eines Praktikums zu ermitteln und eine konkrete
Vereinbarung zwischen Betrieb und Jugendlichem herbeizufihren. Dabei ist kein
traditionell es Betriebspraktikum geplant.

Denn Arbeitsaufgaben der Jugendlichen wahrend des Praktikums dienen in Abstimmung
mit dem Betrieb nicht nur der Erfillung produktiver Funktionen, sondern zugleich der
Erarbeitung von verschiedenen, ganz konkreten Forschungsauftragen. Hier nutzen die
Jugendlichen ihren praktischen Bezug zum Lernort Betrieb und spiren anhand
selbsterarbeiteter Leitfragen spezifische Merkmale des Wirtschaftsuntemehmens auf.
Untersucht werden kénnen je nach Interesse des Jugendlichen Fragen nach dem Spektrum
der im Betrieb hergestellten Produkte, den Lieferanten- und Abnehmerbeziehungen, nach
den im Betrieb vorhandenen Berufen und Arbeitspldtzen, nach Hierarchien, Beschéaf-
tigungsbedingungen, nach der Einbindung von Betriebsrat und Gewerkschaften etc.

Im Rahmen eines betrieblichen Mentoring-Systems benannte Lernberater unterstiitzen die
Jugendlichen bei ihrer Informationsbeschaffung und sichern zugleich die Lernhaltigkeit
der Arbeitsaufgaben, mit denen die Jugendlichen betraut werden.

Wahrend des Praktikums findet unter den Jugendlichen und mit den Padagogen ein
dauernder, netzbasierter Erfahrungsaustausch stett, Uber den die Jugendlichen ihre
Kommunikationskompetenz starken.

Die Ergebnisse der leitfragengestiitzten Betriebserkundung werden vom Jugendlichen
jeweils am PC aufgearbeitet und fir die gesamte Lerngruppe gestaltet. Abschlief3end
gestalten die Jugendlichen eine Prasentationsveranstaltung, um ihre Erfahrungen und
Erkenntnisse aus der betrieblichen Praxis in der gesamten Lerngruppe transparent zu
machen. So erarbeiten sie sich Techniken der Prasentation von Informationen und
Erfahrungen und tragen gemeinsam zur Erweiterung ihres wirtschaftlichen Horizontes bel.
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Dieses erste Innovationsvorhaben zielt darauf, ein mdglichst breites Spektrum derjenigen
methodischen, medialen, personalen und sozialen Kompetenzen anzusprechen, die zum
Gesamtkomplex ,, Selbstlernkompetenz* gehdren. Insbesondere soll die Kompetenz, sich unter
Nutzung moderner Informations- und Kommunikationsmittel im eigenen wirtschaftlichen
Umfeld beruflich zu orientieren, verbessert werden.
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10. , Der gute Rat” be der Begleitung von Jugend-
lichen mit Schwierigkeiten in Ber ufsausbildung.
Anerkennung individuell zugeschnittener
Unter stiitzungsangebote der Ausbilder

Jargen Mark

10.1. Ausgangspunkt

Das Leonardo da Vinci-Programm hat uns die Moglichkeit geboten, transnationale Studien
Uber die Wirkung besonderer Bemihungen bei der Orientierung und Beratung von Jugend-
lichen in Ausbildung durchzufiihren, bel denen bereits erste Anzeichen fir Schwierigkeiten
erkennbar sind. Die Studien sollen zur qualitativen Verbesserung der so genannten elemen-
tarsten Ebene dieser Beratungsbemihungen beitragen: des Ratschlags, den der Ausbilder als
direkte Anwort auf ein auftretendes Problem erteilt. Unser Untersuchungsgegenstand
beschrankt sich darauf, wie Jugendliche in Berufsbildungszentren unterstiitzt und tagtaglich
begleitet werden.

Da das Projekt noch nicht abgeschlossen ist, sollen die Ergebnisse unserer Untersuchungen
hier nicht vorweggenommen, sondern lediglich einige Beobachtungen vorgestellt werden, die
uns die Problematik der neuen Rolle des Ausbilders vor Augen gefiihrt haben. Wir beziehen
uns auf Fale im deutschen, franzosischen und danischen Kontext, wobel wir die nationalen
Besonderheiten nicht berticksichtigt haben, welil die Fragen zur Qualitét der Beratungsleistung
von Ausbildern fr Jugendliche mit Schwierigkeiten Uberall dieselben sind. Esist an der Zeit,
eine Debatte Uber die Anerkennung der bisher unterschétzten Beratungsleistung von Ausbil-
dern zu ertffnen, die sich durch berufliches Engagement, aus padagogischer Sorge oder ganz
einfach durch menschliches Mitgefiihl veranlasst sehen, frei von der Leber weg ihre Meinung
zu aulRern und damit eine Anwort auf die drangenden Fragen der Jugendlichen zu geben.

10.2. Der moderne Privatlehrer

Der Ausbilder ist immer der Erste, der merkt, wenn ein Berufsschiler Schwierigkeiten hat,
und spielt daher bei der individuell zugeschnittenen Beratung eine vorrangige Rolle, auch
wenn er sich dessen vidleicht gar nicht bewusst ist. Er hat die Methoden der traditionellen
Bildungsberatung Ubernommen und entwickelt gleichzeitig neue, auf den Einzelfall zugesch-
nittene Ad-hoc-Ansétze. Im Allgemeinen wurde er jedoch nicht ausgebildet, um sich um den
Schicksalsweg der Jugendlichen zu kimmern, die nicht nur zuverlassige, sondern auch
vertrauliche Antworten auf ihre Fragen erwarten. Von daher ist es nicht erstaunlich, dass der
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Ausbilder wegen seiner Doppelrolle als Lehrer und Vertrauter biswellen zwischen zwel
Stuhlen sitzt.

Insgesamt beruht unser Projekt auf der Feststellung, dass der Beruf des Lehrers zwar eine
gewisse Verantwortung fur die Orientierung und Beratung der Schiler voraussetzt, was
jedoch im Hinblick auf die Kompetenzen keine klaren Auswirkungen hat. Auch wenn
Ausbilder ihre Aufgabe als Berater hier und jetzt Uberall zu akzeptieren scheinen, so stellen
sie sich dennoch keine Fragen zum maoglichen Umfang ihrer Beraterrolle. Sie méchten ihre
Funktion als Ausbilder beibehalten und streben nach einer eindeutigeren Arbeitsteilung mit
den hauptberuflichen Bildungsberatern. Damit verdeutlichen sie den Kern des Problems:
Niemand kennt das Ergebnis der zahlreichen ,guten Ratschlége”, die Berufsschiler mit
Schwierigkeiten von ihren Ausbildern erhalten.

10.3. Eineprofessionellere Rollefir Ausbilder

Zur Rolle des modernen Aushilders stellen wir uns zwei grundlegende Fragenkomplexe, die
in den Lehrerzimmern heftige Diskussionen ausl0sen, aber nicht beantwortet werden kénnen,
solange keine umfassenden Studien zu diesem Thema vorliegen. Um unseren Ansatz leichter
verfolgen und Anreize zur Diskussion geben zu konnen, versuchen wir daher, zwischen
negativen und positiven Aspekten der kinftigen Rolle des Ausbilders zu unterscheiden, auch
wenn beide meistens sehr eng miteinander verzahnt sind. Unsere Untersuchung soll anhand
einiger konkreter Félle veranschaulicht werden.

10.4. Negative Aspekte

Es versteht sich von selbst, dass Ausbilder auch als Berater qualifiziert sein, d.h. Uber
Grundfahigkeiten verfiigen missen, um vor den Schilern ihrer Klasse as Ratgeber bestehen
zu konnen. Gleichzeitig brauchen sie aber auch Autoritét und Kompetenz, um bel schwierigen
Problemen eingreifen zu konnen. Unsere Untersuchungen haben gezeigt, dass eine Arbeits-
teilung, bel der die schwierigen Falle hauptberuflichen Bildungsberatern Uberlassen werden,
in der Praxis nicht durchfthrbar ist. Hierzu drei Beispiele:

(8 Schulerin A ist sehr empfindlich, sogar aggressiv im Ton, nach dem Unterricht verlangt
die Ausbilderin eine Erklarung fur ihr Verhalten. Ohne dass fur die Ausbilderin eine
schwerwiegende Situation erkennbar und sie somit vorbereitet gewesen wére, bekennt die
Schilerin, von einem nahen Verwandten missbraucht zu werden, und erklért, die
Ausbilderin sei die einzige, die nun davon wisse;

(b) der Ausbilder mdchte wissen, warum Schiler B in der Schule so fleif3ig ist, aber nie seine
Hausaufgaben macht und deshalb dem Unterricht in der Klasse nicht folgen kann, und
erhdlt eine Erklarung: der Schiler wird von seinem Vater geschlagen, wenn er von der

162



Schule nach Hause kommt, und noch hérter bestraft, sobald er sich anschickt, ein
Schulbuch zu 6ffnen;

(c) der Ausbilder wohnt in demselben Stadtviertel wie Schiler C. Er sieht ihn regelméfdig
mit Haschisch dealen und braucht keine weitere Erkléarung, um die Mattigkeit und
Konzentrationsschwéache seines Schilers zu verstehen. Dennoch behdlt er diese
Information fur sich aus Angst vor den Folgen, welche die Weitergabe dieses Wissens an
seine Kollegen mdglicherweise fur ihn selbst haben kénnte.

Es gibt keine Vorsichtsregeln, um Ausbilder auf die verschiedenen Arten sensibler
Informationen, die sie erhalten, vorzubereiten. Und mehr noch: sobald sie mit derartigen
Situationen und Informationen konfrontiert werden, haben sie auch keine Moglichkeit mehr,
einen Ausweg fur sich selbst zu finden. Der Schiler macht den Ausbilder aus eigener
Initiative, mehr oder weniger bewusst je nach gegenseitiger Sympathie, zum Mitwisser und
damit zum Komplizen. In den Féllen, die dem Ausbilder Uber den Kopf zu wachsen drohen,
wird er zur Geisel des Schilers. Meistens drangt der Schiler den Aushilder jedoch einfach nur
in die Rolle des engen Vertrauten, von dem er erwartet, dass er auf sein Problem angemessen
reagiert und ihn nicht in die Warteschlange vor dem Buiro des Schulberaters schickt.

Man konnte sagen, dass der einzige Fehler des Aushilders seine Anwesenheit im Augenblick
der Enthillungen war. Einige Padagogen sind dagegen der Ansicht, man dirfe sich nie so weit
offnen, dass man Gefahr laufe, wegen sensibler Informationen in eine heikle Situation zu
geraten. Das Problem stellt sich auf der Ebene der Reaktion des Ausbilders: Kann er sich
personlich in derartigen Falen einbringen, ohne seine Autoritdt as Lehrer aufs Spiel zu
setzen? Es bedarf nur wenig, damit ein ,guter Rat zu einer sehr gewagten und fir den
Jugendlichen schadlichen Therapie wird, insbesondere im Vergleich zu der méglichen
Reaktion eines externen Experten (Psychologen 0.4.).

Hieraus ergeben sich die ersten Fragestellungen:

Nehmen wir an, Ausbilder erwerben eine Qualifikation, um Schilern
in Schwierigkeiten Ratschldge zu geben, und erhalten aulRerdem einen Der nicht eindeutige
garantierten Ausweg, wenn sie nicht mehr wissen, wie es weitergehen Ausbilder?

soll —was wird dann aus dem Vertrauensverhaltnis?

Ist die Entscheidung, einen schwierigen Fall an Fachleute zu
verweisen, lediglich eine Frage der Kompetenz oder ist sie vielleicht Der zogerliche
auch ein Hinweis auf mangelnden Mut, die Aufgabe zu tbernehmen, Ausbilder?

die ein Schiler in Schwierigkeiten erwartet?

Ist es absolut gesehen Uberhaupt moéglich, Beratung in schwierigen
Féllen tatsachlich professioneller zu gestalten, eben weil hier eine
gemeinsame Ebene zwischen Berater und Betroffenem notwendig ist?

Der herzlose
Ausbilder?
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Wie kann man bel der Auseinandersetzung mit einem schwierigen
Problem eine Weigerung durchhalten und zwar professionell und ohne Der exponierte
negative Auswirkungen auf die Rolle des Ausbilders, seine Ausbilder?

Vertrauenswirdigkeit, personliche Integritét usw.?

In wie weit sollen Beratungsbemtihungen der Ausbilder offiziell
anerkannt und geregelt werden, ohne die Aushilder der Gefahr einer
Traumatisierung auszusetzen oder sie davon abzuschrecken, spontan
zu handeln, um ihre Schiiler vor einem schlimmen Schicksal zu
bewahren?

Der resignierte
Berater?

10.5. Der positive Aspekt

Der Ausbilder kann fur Jugendliche in Schwierigkeiten tatséchlich viel Gutes tun. Er befindet
sich in einer privilegierten Situation, weil er der Erste ist, der die Probleme bemerkt und
personlich intervenieren kann, ohne dabei schwere Verantwortung zu Ubernehmen. Der
Ausbilder ist kein professioneller Bildungsberater, sondern ein Lehrmeister, der weil3, wovon
er redet. Die berufliche Affinitét zwischen ihm und dem Schiiler bildet oftmals die Grundlage
fUr ein einzigartiges Vertrauensverhdtnis und ist einer der Griinde, weshalb die Beratungs-
leistung des Ausbilders anerkannt werden sollte.

Das Gewicht seiner Worte ist enorm, und sein prophetischer Status zieht eine Verantwortung
nach sich, derer er sich selbst in den Féalen bewusst werden muss, die anscheinend nicht
schwierig sind. Wenn wir von einer neuen, professionelleren der Rolle des Ausbilders
sprechen, denken wir folgerichtig an die Aufstellung von Beurteilungskriterien fir die ,, Gite"
eines Vorschlags. Dieser Bewusstwerdungsprozess ist ausgesprochen trédge, weil er das
Urteilsvermdgen eines jeden Aushilders herausfordert. Idealerweise wird dieser Prozess durch
eine offene Diskussion Uber nicht schwerwiegende Félle unter systematischer Einbindung des
Sachverstands professioneller Bildungsberater eingeleitet. Hierzu einige Beispiele:

(@ Schiler D, Auszubildender im Baugewerbe, ist ein Schuler wie andere, doch steckt er
sich beim Sprechen die Finger in den Mund (Tick), was seine Suche nach einem
Praktikumsplatz erschwert. Schliefdlich wird eine Stelle al's Fliesenleger gefunden, die der
Schiler jedoch ablehnt. Der Ausbilder erklart ihm daraufhin, dass dies seine einzige
Chance sai, wenn er seinen Tick nicht abstellen konne. Er solle folglich seine ablehnende
Entscheidung noch einmal iberdenken und der Realitét ins Auge blicken;

(b) E ist eine brillante Schilerin, hat aber immer Schwierigkeiten, wenn es darum geht,
selbst initiativ zu werden; sie behauptet, keine Idee zu haben. Im Kunstgewerbe ist
Phantasie von grundlegender Bedeutung. Bei einer Unterredung stellt sich heraus, dass
die Schulerin keine individuellen Herausforderungen gewohnt ist, weil sie immer nur
nach festen Programmen gelernt hat. Der Ausbilder beschliefdt, sie durch Hervorhebung
ihrer guten Seiten zu ermutigen in der Hoffnung, damit ihr Selbstvertrauen langfristig
verbessern zu kdnnen,
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(c) Schiler F wird sicher nicht versetzt und beklagt sich dennoch standig Uber das langsame
Unterrichtstempo. In einer Unterredung erklart er, dass er nach dem Wunsch seiner Eltern
hdtte Medizin studieren sollen und dies auch sein sehnlichster Wunsch sei. Die
Ausbildung zum Kunststofftechniker, die er gerade mache, sei nichts fur ihn, sie sei ihm
aufgezwungen worden. Wegen der Vielschichtigkeit dieses Falls verweist der Ausbilder
Schiler F an einen Bildungsberater.

Nach unserem Versténdnis ist eine wie auch immer geartete Reaktion ein ,guter Rat, sofern
sie eine angemessene Antwort auf ein konkretes Problem darstellt. Uber dieses zentrale
Kriterium kdnnen wir lange diskutieren, doch ist es offensichtlich, dass die Verantwortung fir
den Ratschlag nicht langer auf der Meinung einer einzigen Person beruhen darf. Zur
professionelleren Gestaltung der neuen Rolle des Ausbilders missen wir uns von der
Vorstellung eines Lehrers verabschieden, der seinen padagogischen Auftrag isoliert von alen
anderen, geschiitzt vor organisatorischer Arbeitsteilung erfillt.

Der moderne Ausbilder hangt von seinen Kollegen ab, von ihrer Supervision, Erfahrung usw.,
aber auch von den Synergien des gesamten Sachverstands einer Organisation, welche die
vielschichtige Rolle des ,paidagogos‘ akzeptiert. In unserer Untersuchung haben wir
festgestellt, dass in die so genannte Neubelebung von betroffenen schulischen Einrichtungen
viel investiert wird. Diese Investition scheint sich deutlich bezahlt zu machen, wenn man sich
die bisherigen vorlaufigen Ergebnisse ansieht, die jedoch die gesamte Bedeutung der in
Angriff genommen Herausforderungen veranschaulichen.

Diesfuhrt uns zum zweiten Fragenkomplex:

Wenn Ausbilder darauf vorbereitet werden missen, dass sie Schilern
in Schwierigkeiten ,,gute” Ratschlage geben kdnnen, muss man dann
nicht auch von Anfang an akzeptieren, dass nichts Verdachtiges
daran ist, wenn Ausbilder ein deutliches Interesse an dem
Aushildungsschicksal ihrer Schiler haben?

Der interessierte
Ausbilder?

Stellt sich der Ausbilder nicht sténdig Fragen zu seinem
Urteilsvermdgen, selbst wenn er bei einem Schiler die ersten

Zeichen fiir Schulversagen intuitiv zweifelsirei feststellt? Wielasst | Do peopecntende

ilder?
sich eine Intervention allein auf der Grundlage von Intuition Ausbilder?
rechtfertigen?
Eine angemessene Beziehung zwischen Ausbilder und Schiler ist
unter anderem das Ergebnis eines offenen Dialogs. Lauft man bei der . .
. . . Der dialogbereite
neuen, professionelleren Gestaltung der Rolle des Ausbilders nicht Aushilder?

Gefahr, einen Dialogtechniker auszubilden, wo man vielleicht eher
einen ,, sanften Wilden" bréuchte?
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Mit welchem Recht darf man den Mut eines Aushildersin Frage
stellen, der sich fir einen schwierigen Fall einsetzt? Selbst ein
winziges Problem verlangt nach einer Losung, und wir haben es Der mutige
vielleicht mit Fallen zu tun, bei denen wir eindeutig Gber die Rolle Ausbilder?
des Ausbilder hinausgehen missen. Lasst sich menschliches
Engagement systematisch erfassen und wenn ja, zu welchem Preis?

Wieviel Freiheit sollen Ausbilder bei ihrer Suche nach spontanen
Beratungsansédtzen haben, und wie |asst sich die Beraterrolle mit ihrer | Der professionelle
Rolle als Ausbilder verbinden? Welche Grenzlinien sind zwischen Ausbilder?

Ausbildern und professionellen Bildungsberatern zu ziehen?

10.6. Die Grauzone der Beratungskompetenzen von Ausbildern

Im Hinblick auf die Kompetenzen, die es bei den Ausbildern zu entwickeln gilt, bewegen wir
uns offensichtlich in einer von personlichem, nicht Uberpriifbarem Ad-hoc-Engagement deutlich
gekennzeichneten Grauzone. Zur Beschreibung des Engagements der Ausbilder sind wir ver-
sucht, den Begriff der ,, elterlichen Sorge" heranzuziehen, obwohl dies doch das genaue Gegentell
von dem ist, was durch eine professionellere Rolle der Ausbilder erreicht werden soll.

Die Partner unseres Forschungsprojekts vertreten die Auffassung, dass Fortschritte im Kampf
gegen die Abbrecherquote in der Berufsausbildung nur durch eine stérkere Einbindung der
Lehrer erzielt werden kdnnen. Wieviel einfacher wére doch eine Arbeitsteilung, bel der die
berufliche Erstorientierung abgetrennt und dann mit dem freilen Zugang zu einer Beratungs-
stelle kombiniert wirde! Die neue Rolle des Ausbilders wird jedoch vom Schiiler vorgegeben,
der sich in einer immer demokratischeren Beziehung mit seiner Schule, seinen Lehrern,
seinem sozialen Umfeld usw. eingebunden sieht. Es ist nicht der Ausbilder, der sich in seine
Angelegenheiten einmischt, sondern der Erwachsene, der mit den Erwartungen des Jugend-
lichen hinsichtlich der Entwicklung seiner Fahigkeiten und der Beherrschung einer kritischen
Situation konfrontiert ist. Mit der Frage nach einer professionelleren Gestaltung der Rolle des
Aushilders konfrontiert, fragen wir uns, ob es nicht vielleicht eines vorbildlichen Schilers
bedarf, damit der Ausbilder einen ,,guten” Rat geben kann?

10.7. Der fatale Hang zur systematischen Beobachtung der
Jugendlichen

Bel unseren Untersuchungen haben wir mit Erstaunen festgestellt, dass die Informations-
menge Uber Schuler mit potentiellen Schwierigkeiten Uberall zunimmt. Nicht nur das
Berufshildungszentrum, der Direktor und der Bildungsberater erhalten Auskunft Gber die
frihere schulische Laufbahn des Schilers, sondern auch der gesamte Lehrkorper. Bel seinem
Eintritt in die Berufsausbildung wird Uber den Jugendlichen eine Diagnose erstellt. Ihm wird
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besondere Aufmerksamkeit zuteil, als beflirchtete man, unvorbereitet mit der Beschuldigung
konfrontiert zu werden, man habe einen problematischen Fall nicht rechtzeitig erkannt. Der
Diskurs Uber den Jugendlichen wird auf der Metaebene im Lehrerzimmer gefuhrt, und alles
dient dazu, die Aushilder aufzufordern festzustellen: Hat er sich vidlleicht verdndert —ja oder nein?

10.8. Der verkannte Einsatz der Ausbilder zur Unterstiitzung der
Jugendlichen

Es steht auler Frage, dass Ausbilder eher geneigt sind, sich vorbehatlos fur einen
Jugendlichen in Schwierigkeiten einzusetzen als professionelle Bildungsberater. Von dem
einzigartigen Vertrauensverhdtnis, das auf der gemeinsamen Liebe zum Ausbildungsberuf
aufbaut, haben wir bereits gesprochen. Doch bisher kdnnen wir nicht beurteilen, wie wirksam
die Beratungseistung des Ausbilders ist. Die Rolle der Ausbilder muss wohl professioneller
werden, doch wenn dies gelingen soll, wird man um eine letzte Frage nicht herumkommen:

Wer, wenn nicht der Ausbilder, kann einem Jugendlichen in
Schwierigkeiten eine zweite Chance geben?
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11. Berufsberatung alslnstrument der sozialen
Eingliederung. Theor etische Bewertung einer
praktischen Erfahrung

Piero Pirotto

11.1. Einflhrung

Arbeit war schon immer ein wesentlicher Bestandteil der Systeme zur Forderung der sozialen
Eingliederung von Menschen, die aus wirtschaftlichen, sozialen oder gesundheitlichen
Grinden oder aufgrund ihres Lebensweges aus der Gesellschaft ausgegrenzt sind. Neben
anderen Mal3nahmen zur Verbesserung des Gesundheitszustands, der Wohnsituation und der
sozialen Beziehungen ist Arbeit das wichtigste Instrument zur Neuordnung der einzelnen
Faktoren, die das Leben eines Menschen bestimmen. Arbeit ist nicht nur fir das wirtschaft-
liche Uberleben wichtig, sie tragt auch zur Personlichkeitsbildung sowie zum Aufbau von
Beziehungen bei und bietet Gberdies die Moglichkeit, die eigenen Fahigkeiten und Moglich-
keiten zu erkennen. Mal3nahmen zur Eingliederung in das Arbeitsleben fir Menschen mit
Schwierigkeiten auf dem Arbeitsmarkt (z. B. Drogenabhangige oder ehemalige Drogenab-
héngige, Behinderte, Strafgefangene, von sozialer Ausgrenzung bedrohte Jugendliche, gering
qualifizierte Langzeitarbeitslose usw.) stellten schon immer auf den Wert der Arbeit bel der
sozialen Eingliederung ab. Dieser Leitgedanke fihrte jedoch immer haufiger zu der These
, Hauptsache Arbeit, egal was fur eine“. Der Grund hierfir waren entweder unzureichende
wirtschaftliche Mittel oder eine daraus entstandene Notlage (dringende wirtschaftliche,
gesundheitliche Grundbedirfnisse oder Wohnbedirfnisse). Kurzfristig war ein wie auch
immer gearteter Arbeitsplatz eine sicher angemessene LoOsung, doch zeigt die ndhere
Untersuchung einer uniiberlegten Eingliederung, dass dieser Weg mittel- und langfristig nicht
nur wenig sinnvoll, sondern sogar schadlich war. Wenn weder die Ausbildung eines sozial
ausgegrenzten Menschen noch sein Lebensweg bei der Eingliederung in das Erwerbsleben
berlicksichtigt werden (nicht nur die Arbeitserfahrung, sondern auch und besonders die
personliche Ausgrenzungserfahrung), besteht die Gefahr, dass eine derartige Eingliederung
nicht nur nutzlos, sondern auch kontraproduktiv wird. Der Betroffene selbst muss beurteilen,
inwieweit er in einem bestimmten Moment seines Lebens einer Arbeitstétigkeit in einem
bestimmten Arbeitskontext nachgehen kann. Die Beurteilung der individuellen Beschéfti-
gungsfahigkeit ist fir Menschen auf der Suche nach einer Erstbeschéftigung oder nach langer,
personlich bedingter Arbeitslosigkeit von entscheidender Bedeutung. Ein Misserfolg in dieser
Phase birgt die Gefahr, sich zu verfestigen oder vielschichtigere Mal3nahmen zu behindern,
die eine Gruppe von Beratern in enger Zusammenarbeit mit dem Betroffenen auf den Weg zu
bringen versucht.
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Dies vorausgeschickt kann eine Eingliederung ins Arbeitsleben ohne angemessene Beratung
und Orientierung und ohne ein individuelles Berufsprojekt, das in den jeweiligen Kontext der
sozialen Wiedereingliederung unter Einbindung des Betroffenen eingebunden ist, keinen
nachhaltigen Erfolg haben und lauft Gefahr, im Versuchsstadium zu bleiben und mangels
angemessener V oraussetzungen und Uberlegungen zum Scheitern verurteilt zu sein.

Das aktuelle Projekt einer Arbeitsgruppe in Turin, die zunéchst bei der CGIL (dem 6rtlichen
Gewerkschaftssitz des grofdten italienischen Gewerkschaftsdachverbands) angesiedelt war und
dann grofdtenteils in das Projekt des Verbands ,, Formazione 80 onlus* tberfihrt wurde, liefert
erste systematisch strukturierte Erfahrungen mit der Orientierung und Beratung sozial
ausgegrenzter Menschen zur Eingliederung in das Arbeitsleben oder Wiedereingliederung in
eine berufliche Ausbildung.

Nachstehend sollen die Methodik und die Erfahrungen der Arbeitsgruppe im Zusammenhang
mit dem Projekt ,Formazione 80“ zusammengefasst und die wichtigsten Instrumente der
Arbeit beschrieben werden, die in enger Zusammenarbeit mit privaten sozialen Tragern und
der Offentlichen Verwaltung in Turin durchgefihrt wurde. Die Zielgruppen waren sehr
unterschiedlich, jedoch traten die Hauptmerkmale der sozialen Ausgrenzung gehauft auf, die
in einer vom industriellen Niedergang gekennzeichneten Region wie Turin haufig anzutreffen
sind: Drogenabhangige, ehemalige Drogenabhangige, Héftlinge, Freiganger, Straftédter, denen
aternative Malinahmen zur Haftstrafe angeboten wurden, Langzeitarbeitslose, sowohl
Jugendliche auf der Suche nach einer Erstanstellung, as auch Erwachsene, insbesondere
Geringqualifizierte, Menschen mit korperlichen und/oder geistigen Behinderungen, Menschen
mit besonders diskriminierenden Krankheiten, z. B. HIV-Infizierte und Aids-Kranke, allein
erziehende, langzeitarbeitdose Mdtter Uber vierzig Jahre, deren Arbeitsplatz infolge von
Betriebsschliefdungen wegrationalisiert wurde.

11.2. Berufsberatung als Netzwerkinstrument

Zur Wiedereingliederung von Menschen mit einem sehr gebrochenen Lebensweg in die
Arbeitswelt oder in eine Berufsausbildung muss die Berufsberatung zwei grundiegende
Kontextbedingungen berticksichtigen: die friiheren Lebenserfahrungen und die heutigen
Lebensumstande. Die Erforschung der Lebenserfahrungen setzt eine personliche Beziehung
mit dem Menschen, der in die Gesellschaft und das Arbeitsleben wieder eingegliedert werden
soll, voraus. Die Verbesserung der Lebensumstande erfordert dagegen intensive Kontakte mit
offentlichen Einrichtungen und den Personen, die mit dem Betroffenen zusammenarbeiten, um
seine vollstéandige soziale Reintegration zu erreichen. Die Phase der Beratung und Hinfihrung
zur Arbeit muss einen ganzheitlichen, auf den einzugliedernden Menschen zugeschnittenen
Ansatiz verfolgen. Im Rahmen dieser Netzwerkarbeit sollte darliber hinaus ein Teil der
Beratungsleistungen in Zusammenarbeit mit anderen Einrichtungen erbracht werden, die sich
in dieser Phase fur den Betroffenen einsetzen. Nehmen wir als Beispiel einen Drogen-
abhangigen, der sich einer Entziehungskur unterzogen hat. In diesem Fall ist die Zusammen-
arbeit mit den Gesundheitsbehdrden und der zustandigen Hilfseinrichtung, die ihn auf seinem
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Weg aus der Drogenabhangigkeit begleitet, sowohl fir die Beziehungen zwischen dem
Berater und dem Drogenabhangigen, als auch zur Uberprifung der Nachhaltigkeit einiger
Mal3nahmen von grundlegender Bedeutung, well bel der Eingliederung in das Arbeitsleben
der kérperliche und geistige Gesundheitszustand des Betroffenen berticksichtigt werden muss.
Im Fale eines Drogenabhéngigen mussen im Rahmen der Netzwerkarbeit individuell
angepasste Synergien genutzt werden. DarUber hinaus ist es fir eine gute Zusammenarbeit
zwischen den verschiedenen Einrichtungen aber auch erforderlich, dass die Informationen und
Reaktionen des Betroffenen verstanden werden. Hier muss die Beratung im Rahmen eines
breiter gefassten Prozesses stattfinden, in dem Synergien Grundlage des Erfolgs sind: Erfolgt
die Beratung isoliert von dem allgemeinen Lebenszusammenhang des Betroffenen in diesem
Moment, besteht die Gefahr, dass sie zu weiterer Ausgrenzung statt zur Eingliederung fuhrt,
d.h. dass sie die Eingliederung behindert, statt sie zu férdern. Schliefdlich ist nicht auszu-
schlief3en, dass dem Betroffenen in der Beratungsphase, d.h. noch vor der Eingliederung ins
Arbeitdeben, ein alzu leichter Ausweg aus Prozessen erdffnet wird, bel denen oftmals
unbequeme Fragen gestellt werden mussten, um den Kampf gegen die soziale Ausgrenzung
aufnehmen zu konnen. Das Maldnahmenbiindel darf also keinesfalls unkoordiniert und
widerspruchlich sein, weil sonst die Gefahr besteht, dass keine Ergebnisse erzielt werden
koénnen und der Betroffene schlimmstenfalls im Prozess der Eingliederung weiter zurtckfallt.
Der Berater muss folglich nicht nur zu einer Bezugsperson fir den betroffenen Menschen
werden, sondern auch das Bindeglied zu allen anderen Personen und Einrichtungen bilden, die
sich in diesem Augenblick fur ihn einsetzen. Unter diesem Gesichtspunkt muss die
Teamfahigkeit zu den Kernkompetenzen des Beraters gehéren. Die Zusammenarbeit
beschrankt sich dabei nicht auf die Beziehungen zu anderen Behorden oder Einrichtungen,
sondern umfasst auch synergetischen Leistungen bel der Gruppen- und Einzelberatung, die
vom gesamten Beratungsteam erbracht werden. Die Netzwerkarbeit bietet schliefdlich auch
und besonders die Moglichkeit, die Dauer der Analyse zu verkirzen und die komplexe
Situation des Einzelnen besser zu erfassen — dies alles mit dem Ziel, eine Beratung
anzubieten, die eher den individuellen Lebensumsténden des betroffenen Menschen Rechnung
tragt und weniger seiner besonderen wirtschaftlichen Lage innerhalb des gesellschaftlichen
Zusammenhangs, in dem die Beratungseistung erbracht wird. ,,... daher darf die Beratung
nicht einfach nur auf einen Ausweg aus einer missiichen Situation hinweisen, sie muss
vielmehr selbst ein Instrument zur Zukunftssicherung sein. Grundlage hierfir sind engere
Beziehungen zwischen alen Einrichtungen und deren Engagement, mit diesen Zielgruppen
kontinuierlich und nicht nur in echten Notlagen von Einzelfdlen zusammenzuarbeiten.
Notlagen fiihren haufig zu Auseinandersetzungen, Misstrauen, Einmischung usw.“ (%)

(*) Ramos, E. Dalla prigione all’inserimento. Barcelona: SURT, 1999.
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11.3. Gruppenberatung. Soziale Kompetenzen.

Dieser Ansatz geht zunachst nicht von der Einzelberatung, sondern einer Gruppenberatung
aus. Die Moglichkeit, sich selbst und die eigene Lebenssituation in anderen wiederzuerkennen
(die nicht notwendigerweise den gleichen Lebensweg haben missen, aber in diesem
Augenblick eben auch unter sozialer Ausgrenzung leiden), ist hilfreich, um die analytische
Fahigkeit zu erwerben, die eigene berufliche Vergangenheit, Gegenwart und Zukunft zu
bewerten. Fast im Gegensatz zu dem, was man eigentlich denken konnte, wird die Gruppe
zum Ort der Selbsterkenntnis, wo dem Einzelnen durch die Analyse im Spiegel der anderen
geholfen wird, nach und nach seine Fahigkeiten und Mdoglichkeiten zu verstehen. Die
Gruppenberatung erfolgt in vier Schritten: Gruppenbildung, Kommunikation, Maotivation,
aktive Arbeitsuche. Nachstehend sollen die vier Schritte kurz erlautert werden ("°):

(@ Gruppenbildung: In der Gruppe kann die Fahigkeit entwickelt werden, sich selbst und
andere zu beobachten, in sich selbst hinein- und anderen zuzuhéren. Die anderen zu
anaysieren bedeutet zu verstehen, ob und wie sie as Freund und Unterstitzer oder als
Konkurrent und Feind erlebt werden. Dieses Bewusstsein entwickelt sich nur durch das
Wiedererkennen eigener Strukturen in anderen, um so diese Strukturen untersuchen,
verstehen und akzeptieren zu kénnen. Die Gruppe wird zu dem Ort, an dem man lernt,
seine eigenen Verhaltensweisen anzunehmen, gegebenenfals zu verandern oder sie fir
den anderen, mit dem wir kommunizieren, akzeptabler zu machen. Als Methode werden
in dieser Phase Rollenspiele durchgefihrt. Im Spiel konnen sich die Gruppenmitglieder
mit ihren eigenen Grenzen auseinandersetzen und dartber hinaus ihre personlichen und
kollektiven Moglichkeiten einschétzen. Damit verbessern sie ihre Fahigkeit, sich immer
bewusster und emanzipierter mit der Realitét auseinanderzusetzen.

(b) Kommunikation: In dieser Phase wird die Gruppenbeziehung um die Anayse der
Kommunikationssysteme, der Verarbeitung von Informationen in Erkenntnisse und der
Mittel zur Weitergabe dieser Erkenntnisse erweitert. Die Interaktion innerhalb der
Gruppe hilft, die Bedeutung der Kommunikation und der Kommunikationsmittel, die in
den zwischenmenschlichen Beziehungen verwendet werden kdnnen, zu verstehen. In
dieser Phase der Gruppenarbeit wird untersucht, wie das eigene Selbstversténdnis
anderen vermittelt werden kann, d.h. wie man seine Kompetenzen und Fahigkeiten
anderen begreiflich machen kann und in dem, was man von anderen hort, die
Notwendigkeiten, Bedlurfnisse und Winsche entdecken kann, die sich hinter ihren
Aussagen verbergen.

(c) Motivation: Eine Beratungsleistung kommt nicht umhin, sich Mittel und Wege an die
Hand zu geben, das Selbstwertgefihl der Gruppenmitglieder zu erhdhen. Haufig
begleiten diese Aktivitdten auch die gesamte Gruppenarbeit. In dieser Phase sollen die
Gruppenmitglieder zu einer dynamischen Analyse ihres Lebenswegs animiert werden, um
neue Motivation als aktiv handelnde Person in der Beziehung zu sich selbst und zu
anderen zu erfahren, ein Arbeits- oder Ausbildungsprojekt zu entwerfen und allgemeiner

(" Gorini, G.; Verschiedene Autoren — Aktion GD V EG — RIM40, 1998.
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ihre verschiedenen sozialen Beziehungen in den Griff zu bekommen. Mit dieser Methode
soll ein Weg gefunden werden, die Gruppenmitglieder durch Ergriindung ihrer Interessen,
Motivation, Eignungen, personlicher Wertvorstellungen im Hinblick auf die Arbeit sowie
durch Findung der Rolle, die sie im Erwerbsleben spielen oder spielen méchten, zur
Steigerung ihres Selbstwertgefiihls und ihrer Selbstwahrnehmung und letztendlich zur
Selbsterkenntnis zu fuhren.

(d) Aktive Arbeitsuche: In dieser Phase der Gruppenberatung erhaten die Tellnehmer
aktuelle Informationen Uber die gesetzlichen Arbeitsmarktinstrumente sowie die Methoden
einer individuellen Arbeitsuche. Auch in dieser Phase werden Situationen nachgespielt,
in denen die moglichen Verhatensweisen bel Bewerbung und Arbeitsuche konkret
erlernt werden konnen.

Gemal3 den Projektergebnissen muss die Gruppenberatung dem Einzelnen, der von seiner
subjektiven Wahrnehmung, aber auch von externen, aufgezwungenen Bedingungen ausgeht,
die Moglichkeit bieten, sich neue soziale Kompetenzen und Fahigkeiten anzueignen. Die
Isolation Uberwinden bedeutet auch, durch Selbsterkenntnis die eigenen Moglichkeiten zur
Interaktion mit anderen zu stérken, insbesondere, wenn diese Méglichkeiten auch bei der
Arbeitsplatzsuche oder der Wahl eines Ausbildungswegs eingesetzt werden, der kurzfristig in
eine Berufstatigkeit auf dem ersten Arbeitsmarkt minden kann.

11.4. Einzelberatung

In Situationen, in denen sich der Einzelne mit realen Bedirfnissen auseinandersetzen muss
(wie bei den Mitgliedern der genannten Zielgruppen héufig der Fall), tragt die Beratung dazu
bei zu verdeutlichen, wie sehr die Schule im Hinblick auf den neuen, durch die gesellschaft-
liche Entwicklung entstehenden Wissensbedarf an Bedeutung verliert und die notwendigen
immer breiteren Kenntnisse als Voraussetzung fur eine tatséchliche soziale Eingliederung
nicht mehr vermitteln kann. Als kurze Zusammenfassung des Sinns, der Ziele und der
Methodik des Beratungsgespréchs, das unter Anwendung des hier beschriebenen Ansatzes
von der Arbeitsgruppe durchgefihrt wird, bietet sich folgende Definition an: ,Es geht um
individuell zugeschnittene, von einem Experten tberwachte Mal3nahmen, mit denen die
Ressourcen (Kompetenzen und Fahigkeiten, Verhaltensweisen und Werte, Interessen und
Motivation usw.) festgestellt werden sollen, die in ein kinftiges Berufsprojekt einflief3en
kénnen. Der Ratsuchende soll sich seines (kognitiven und operativen) Wissens bewusst
werden und durch Erkenntnis seiner Fahigkeiten und Méglichkeiten zu dem Punkt gelangen,
in ein Projekt zu investieren” ().

Ausgehend von dieser Definition als umfassende Beschreibung der Inhalte und Methodik der
Einzelberatung muss ganz deutlich gesagt werden, dass die individuelle, kontinuierliche
Beziehung zwischen dem Berater, der das Projekt der Wiedereingliederung in das Arbeits-

(") Pombeni, M.L. Orientamento scolastico e professionale. Bologna: 11 Mulino, 1996.
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leben durchfihren soll, und dem Ratsuchenden, der den soziden Wiedereingliede-
rungsprozess durchlauft, das Hauptinstrument der Einzelberatung ist. Die Instrumente dieser
Phase werden oft auch bel der klassischen Beratung im franzosischen Modell der Kompetenz-
bilanzen angewandt, doch aufgrund der besonderen Merkmale der Zielgruppen des Turiner
Projekts bedarf es hier einer Neuinterpretation der zu analysierenden Kenntnisse und Fahig-
keiten: Die individuellen Lebenserfahrungen werden zum Hauptgegenstand der Analysen und
Uberlegungen in dieser Phase. Folglich miissen auch die individuellen Griinde der sozialen
Ausgrenzung des Betroffenen in diesem Zusammenhang anaysiert werden. In ein individuelles
Berufsprojekt konnen viele Kompetenzen einflief3en, insbesondere informell erworbene
Kenntnisse und Fahigkeiten von Menschen, die aufgrund ihrer personlichen Lebensumsténde
ein ungesichertes Dasein fuhren oder fuhrten. Die Entdeckung dieser Kenntnisse und Fahig-
keiten durch die Betroffenen selbst und deren Verstéandnis und Nutzung durch die Ratsuchenden,
die in das Erwerbsleben wieder eingegliedert werden sollen, missen integraler Bestandteil der
Einzelberatung sein.

11.5. Die Philosophie der M al3nahmen

Im Rahmen dieser kurzen Beschreibung des Malinahmenpakets wurden die einzelnen
Komponenten der Netzwerksarbeit erlautert. Es muss jedoch darauf hingewiesen werden, dass
dieses System auf einer Philosophie beruht, die fir Urtelle oder Vorurteile keinen Raum |&sst.
Die Beratung der genannten Zielgruppen erfordert eine hohe Abstraktionsfahigkeit von dem
Kontext, in dem sie ihre Fahigkeiten entwickelt haben: ,, Gemald dem Leitgedanken muss die
Beratung an die sorgfétige Feststellung von Kenntnissen und Erfahrungen anschlief3en, die
auf unterschiedliche Art und Weise erworben und eingesetzt wurden. Wissen wird in jeder
Situation des gesellschaftlichen Lebens erweitert — durch neue Bekanntschaften, Alltagskom-
petenzen und wissenschaftliche Forschungserkenntnisse, die mehr oder minder standardisiert
sind oder sich besser oder schlechter in eine logische Ordnung bringen lassen.“ (). In einer
typischen Wiedereingliederungssituation kénnen die Kompetenzen und Fahigkeiten, die sich
ein Mensch im Laufe seines Berufslebens und seines sozialen und personlichen Werdegangs
angeeignet hat, nur dann vollsténdig festgestellt werden, wenn zuvor auch untersucht wird,
wie er seine soziale Ausgrenzung erlebt hat. Diese fir eine erfolgreiche Beratung grund-
legende Notwendigkeit setzt folglich voraus, dass der Berater vorurteilslos ans Werk geht: der
Lebensweg des Ratsuchenden ist wenig erheblich, viel wichtiger ist es, die personlichen und
gegebenenfalls auch die beruflichen Bildungsaspekte in Erfahrung zu bringen. Damit dies voll
und ganz gelingt, muss sich der Berater eines jeden Urteils enthalten und vor allem frei von
Vorurteilen sein: Auf anaytischer Ebene sind die Griinde, die zu sozialer Ausgrenzung
gefuhrt haben (Drogenabhangigkeit, Gefangnisaufenthdt, Prostitution 0.4) nicht neutral,
sondern Ursache der derzeitigen Lebensumstande des Betroffenen, doch sind sie weder positiv
noch negativ und miissen folglich auch wertneutral analysiert werden. Daher kann der Berater,

(") Mechnagi, Saul. Istituto Superiore di Formazione (ISF). Confederazione Generale Italiana del Lavoro
(CGIL).
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je nachdem, mit wem er es zu tun hat, seine Entscheidung nicht nur nach den beruflichen
Kompetenzen treffen, sondern muss auch berticksichtigen, inwieweit die Betroffenen in der
Lage sind, sich mit ihren heutigen oder friheren Lebensumstdnden auseinanderzusetzen.
Diese Frage ist auch eng mit der Ausbildung der Berufsberater verknipft, denn um mit den
Ratsuchenden in eilnen konstruktiven Dialog treten zu kdnnen, missen sie Uber ausreichende
Kenntnisse der unterschiedlichen Aspekte und Umsténde sozialer Ausgrenzung verflgen.
Umfangreiches Wissen um diese Aspekte hat auch wesentlichen Einfluss auf die Zusammen-
arbeit mit dem Ratsuchenden und damit auf das Berufsprojekt und die Eingliederung in das
Arbeitseben. Ohne die Hintergrinde wirklich zu kennen, die mit dem geistigen und
korperlichen Gesundheitszustand sowie den besonderen Lebensumstanden des Ratsuchenden
verbunden sind, besteht die Gefahr, dass das Berufsprojekt zwar entsprechend den vorhan-
denen Kompetenzen verwirklicht werden kann, angesichts der konkreten Lebensumstande
jedoch zum Scheitern verurteilt ist. Ein Beispiel: einem HIV-positiven, an AIDS oder an einer
schweren Form von Hepatitis C erkrankten Menschen kann der Zugang zu einer bestimmten
Arbeit verwehrt sein, obwohl er Gber die erforderlichen beruflichen und sozialen Kompetenzen
verflgt, wenn die Voraussetzungen fur diesen Arbeitsplatz mit seinem Gesundheitszustand
unvereinbar sind. In diesem Fall ist es sinnlos, Uber eine berufliche Eingliederung nachzu-
denken, wenn aulere Umstande unbertcksichtigt bleiben. Oder nehmen wir as weiteres
Beispiel einen Drogenabhéngigen, der mit Methadon behandelt wird: er wird nie eine Arbeit
antreten und behalten konnen, die hohe Konzentration verlangt oder die Offnungszeiten der
Methadonausgabestelle nicht berticksichtigt. Diese besonderen Umstdnde missen as
integraler Bestandteil der Beratung berticksichtigt werden, und es ist Aufgabe des Beraters
oder des Beraterteams zu erkennen, welche dieser besonderen Umsténde in einem Prozess der
sozialen Wiedereingliederung durch Arbeit keinesfalls unberticksichtigt bleiben dirfen.

11.6. Schrankenlose Fahigkeiten

Zum Abschluss dieser kurzen Prasentation eines Projekt, das vor etwa 8 Jahren begonnen
wurde und nach wie vor wichtige experimentelle Elemente enthélt, die sich im Laufe der Zeit
auf der Grundlage der praktischen Erkenntnisse veréandern und fortentwickeln, soll noch
einmal betont werden, dass diese Mal3nahmen von allgemeinen, vorab festgelegten Werten
vollkommen unabhéangig und vielmehr individuell auf den Ratsuchenden und das Ziel
zugeschnitten sind, ihm Maoglichkeiten zur personlichen Entwicklung und zur Verbesserung
der Beziehung zu seinem gesellschaftlichen Umfeld zu er6ffnen.

Der Betroffene alein entscheidet, wie die im Rahmen der Beratung durchgefiihrte Analyse
seiner Person verwendet wird, und ob er sein im Anschluss entwickeltes personliches
Berufsprojekt in Angriff nimmt. Es muss Ziel des Beraters sein, dem Betroffenen Instrumente
an die Hand zu geben, um seine Position der sozialen Ausgrenzung zu verbessern. Dies
bedeutet folglich, dass Fahigkeiten und Kompetenzen entwickelt, herausgearbeitet und
erkannt werden mussen und zwar unabhangig davon, unter welchen Umstanden und wie sie
erworben wurden, und ob und wie sie kiinftig ganz oder teilweise genutzt werden. Wahrend
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der Ausbildung der Berater, die mit den genannten Zielgruppen zusammenarbeiten, wird
haufig ein aussagekréftiges Beispid zitiert: eine von einem Héftling oder ehemaligen Haftling
in Anspruch genommene Beratung war nicht nur dann erfolgreich und fruchtbar, wenn er im
Anschluss an diese Beratungsleistungen keine Straftaten mehr begeht, sondern wenn er einen
Arbeitsplatz findet und behalt und dabei lernt, seine Kompetenzen zur Ausiibung eines Berufs
zu nutzen, d.h. auch, Uberspitzt formuliert, wenn er nach dieser Phase ein besserer Dieb
geworden ist.

Um die Bedeutung und den zentralen Stellenwert des Menschen, seine Einzigartigkeit und
Besonderheit, die ihn in seinem beruflichen Werdegang und personlichen Lebensweg von
anderen unterscheidet, zu unterstreichen, muss noch einmal hervorgehoben werden, dass hier
ein allgemeiner methodischer Rahmen beschrieben wurde, der individuell an die spezifischen
Bedlrfnisse der Ratsuchenden anzupassen ist. Beratung, und insbesondere ihre konkrete
Durchfihrung, kann nicht as unfehlbares Angebot betrachtet werden, das in jedem Fall zum
Erfolg fuhrt, sondern ist lediglich als Arbeitsanleitung zu verstehen, als Handlungsrichtlinie in
einem Prozess der kontinuierlichen Erprobung und kritischen Beobachtung der Ergebnisse.
Beratung ist as MalRnahme zur individuellen und kollektiven Entwicklung zu verstehen, in
die auch die Berater eingebunden sind. Lediglich bei einigen Dreh- und Angelpunkten im
Rahmen der Umsetzung dieses methodischen Angebots ist es Aufgabe des Beratungsteams
festzulegen, welche Schritte jewells entsprechend den besonderen Merkmalen der jeweiligen
Zielgruppe unternommen werden muissen. Nach dieser Philosophie ist Beratung auch fir den
Berater ein standiger Prozess der Selbstausbildung, d.h. eine sténdige personliche Fortbildung
zur Aneignung der Fahigkeit, Informationen zur Problemanalyse und Losungsfindung zu
sammeln, zu verarbeiten und zu nutzen, sowie Kommunikationskompetenz, soziae
Kompetenzen und die Fahigkeit zu erwerben, sich im jeweiligen Arbeitsteam entsprechend
einzubringen (*).

() Lavorarein Europa: Projekt Petra: AA.VV., 1995.
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12. Projekt ADAPT Euro Ruta: Ein Netz der
Berufsinformation und Beratung fir
Arbeitnehmer und Arbeithenmerinnen

Marta Del Castillo Coba

12.1. Beschreibung des Projektes ADAPT EURO RUTA

Die Qualifizierung von Arbeitnehmern ist einer der SchlUsselfaktoren innerhalb des
derzeitigen Produktionssystems. So erkléart sich die zunehmende Beriicksichtigung des Faktors
Mensch als wichtigste Ressource der Unternehmen und der Welterbildung als der am besten
geeignete Weg zum Erwerb und zum Erhalt dieser Qualifikation und folglich auch des
Arbeitsplatzes, was wiederum zur personlichen Entfaltung, beruflichen Entwicklung, sozialen
Integration und der Ausiibung der birgerlichen Rechte beitragt.

Auf diese Weise wird die stdndige Weiterbildung zu einem unverzichtbaren Prozess, um die
neuen Anforderungen der Arbeitswelt erfolgreich zu meistern; ein Prozess, der als sténdige
Bereitschaft zur Anpassung an neue Erfordernisse und sich sténdig veréndernde Umgebungen
zu verstehen ist. Ausbildung muss somit as Instrument fir die Anpassung der beruflichen
Qualifikationen an die Erfordernisse des Arbeitsmarktes dienen.

Als ersten Schritt in diesem Ausbildungsprozess bendtigt man eine gute Kenntnis und ein
Verstandnis der soziookonomischen Realitédt vor Ort, wobel der Arbeitsmarkt einer der Haupt-
aspekte ist. In diesem Sinne sind die auf dem Arbeitsmarkt eintretenden Veranderungen in
zunehmendem Mal3e durch ortliche Gegebenheiten und weniger durch die grof3en Statistiken
erklérbar.

Im Rahmen dieses Projektes wurde

(@ ein System der Analyse und der Information Gber den lokalen Arbeitsmarkt erarbeitet, um
direkten Zugriff auf aktualisierte Informationen Uber Eigenschaften und Tendenzen des
lokalen Arbeitsmarktes, neue berufliche Profile sowie die geforderten Qualifikationen
usw. zu erhalten;

(b) ein Modell fur den Entwurf von Ausbildungswegen erstellt, um den Qualifizierungs-
bedarf jedes einzelnen Arbeitnehmers ermitteln zu helfen.

Auf diese Weise sollte sichergestellt werden, dass die anschlief3ende Ausbildung auch dem
wirklichen und konkreten Qualifizierungs- und/oder Umschulungsbedarf entspricht, und zwar
sowohl aus Sicht der Betroffenen als auch der Unternehmen.

177



Die allgemeinen Ziele, die mit diesem Projekt angestrebt und verwirklicht wurden, waren die
folgenden:

@

(b)

(©

Herstellung einer flexiblen und fur alle Arbeitnehmer zuganglichen Informations- und
Berufsberatungspraxis, als Maldnahme zur Verhinderung von Arbeitslosigkeit und der
damit einhergehenden sozialen Ausgrenzung und somit zur FOrderung der Solidaritét und
Chancengleichheit.

Verknupfung von realen Verbindungen zur Arbeitswelt mit anderen Informations- und
Beratungsdiensten, um so zu einer gréf3eren Transparenz und einem besseren Funktionieren
des Arbeitsmarktes beizutragen.

Allgemeine Verbreitung und Demokratisierung der Werkzeuge, mit denen gegenwaértig
die Informationsgesel | schaft umgebaut wird.

Bel der Entwicklung des Projektes wirkten mit:

@

(b)

(©

(d)
()

die Nationale Universitét fur Fernunterricht (UNED), eine 6ffentliche Einrichtung, tGber
den Fachbereich fir Elektrotechnik, Elektronik und Steuerung der Technischen Fach-
hochschule fir Industrieingenieure (Escuela Técnica de Ingenieros Industrial es);

die Autonome Universitét Madrid (UAM);

ALEPH |.A., ein Privatunternehmen aus dem Bereich der Entwicklung und Produktion
von Lernsoftware;

der katalanische Gewerkschaftsbund (Comision Obrera Nacional de Catalufia— CONC);

die Stiftung fur Ausbildung und Beschaftigung Miguel Escalera (FOREM), die Projekt-
trager ist und durch den Gewerkschaftsbund der Arbeiterkommissionen (Comisiones
Obereras) unterstiitzt wird. Die Stiftung hat eine lange Erfahrung auf dem Gebiet der
Bildung und Beratung zum Zwecke der beruflichen und sozialen Forderung der Arbeit-
nehmer in Spanien.

Folgende europai sche Organisationen nehmen a's transnational e Partner an dem Projekt teil:

@

(b)
(©

das Gewerkschaftsinstitut fir wirtschaftss und soziawissenschaftliche Studien und
Forschungen (ISERES) aus Frankreich;

das Institut fur wirtschafts- und sozialwissenschaftliche Studien (IRES) aus Italien;

das Institut fur Studien, Forschungen und Ausbildung (IWERF) aus Belgien.

12.2. Berufsinformations- und Beratungsser ver

Eine der bedeutendsten Aktivitéten des Projektes waren die Entwicklung, die Einrichtung und
die Vaidierung eines Internet-Informationsdienstes (http://forem2.ccoo.es/euroruta), der tber
Beratungsnetzte sowohl fir Arbeitnehmer als auch fur Fachleute aus dem Bereich der
Ausbildung sowie der beruflichen Information und Beratung zugénglich ist.
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Die verflgbare Information gliedert sich in sechs Blocke:

Ausbildung

Information Uber das Bildungsangebot, sowohl im Bereich der staatlich geregelten Ausbildung
als auch der Umschulungen und Weiterbildungen. Neben den Informationen tber Lehrgange
werden auch Informationen Uber die Bildungstétten geliefert.

Der Informationszugang erfolgt Gber die Auswahl von:

(@) Lehrgangstypen (staatlich geregelte Aushildung, nicht staatlich geregelte, andere),

(b) Qualifikationsebenen (Primarschule, Ausbildungsabschnitte des mittleren Grades, Hoch-
schuldiplom,...),

() Berufszweigen (Landwirtschaft, Gesundheitswesen, Hotel- und Gaststétten, Tourismus,...),
(d) grof3en Berufsgruppen (Verwaltungsangestellte, unqualifizierte Arbeitnehmer/innen,...),
(e) Zentren der Stiftung FOREM (Aragdn, Murcia, Ceuta,...).

Alle Informationen dieses Blocks haben eine direkte Verbindung mit dem Block

BESCHAFTIGUNG, da jeder Lehrgang mit den Berufen und Beschaftigungsfeldern
verknupft ist, zu denen man mit der dort erworbenen Qualifikation Zugang hat.

Beschaftigung

Ausfuhrliche Information Uber die verschiedenen Berufe und die Unternehmen, in denen sie
ausgelibt werden.

Der Zugang erfolgt tUber die Auswahl von:

(& Berufszweigen (Landwirtschaft, Gesundheitswesen, Hotel- und Gaststétten, Tourismus...),
(b) Qualifikationsebenen (Primarschule, Grundbildung...),

() Berufszweigen (Landwirtschaft, Gesundheitswesen, Hotel- und Gaststétten, Tourismus...),
(d) grof3en Berufsgruppen (Verwaltungsangestellte, unqualifizierte Arbeithnehmer/innen...).

Von diesem Block aus erhdlt man auch direkten Zugang zum Block AUSBILDUNG, wobel
jeder Beruf mit den Lehrgéngen verknupft ist, die auf ihn vorbereiten.

Sdbstandigkeit

Ausfuhrliche und nitzliche Informationen tber den Prozess der Existenzgriindung ausgehend
von einer ldee, die eine oder mehrere Personen dazu veranlasst, ein Unternehmen zu griinden.
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Berufsmoglichkeiten

Informationen Uber das Arbeitsangebot der offentlichen Hand, Uber Zugange oder Verknip-
fungen mit den Internetseiten 6ffentlicher Einrichtungen, die diese Informationen zur Verfi-
gung stellen, und Listen von Privatunternehmen, in denen die im Block BESCHAFTIGUNG
vorgestellten Berufe vorkommen, um Initiativbewerbungen zu erleichtern.

Ressour cen

Allgemeine Informationen Uber Dienstleistungsangebote fir Arbeitnehmer in einem Beschéf-
tigungsverhdtnis und solche, die vor Kurzem ihre Stelle verloren haben: Beratungs- und
Informationsdienste Uber Ausbildungen, Beschaftigung und Selbsténdigkeit auf lokaler,
regionaler und staatlicher Ebene.

Informationen Uber Stipendien und Beihilfen Uber eine direkte Verknipfung mit den
Internetseiten verschiedener 6ffentlicher und privater Organisationen.

Entwurf von Ausbildungswegen

Dieser Block soll als Leitfaden zur Strukturierung der Informationssuche dienen. Er enthalt
ausfuhrliche Informationen Uber die Inhalte jeder einzelnen Abfrageoption, die der Benutzer
in den vorgenannten Bldcken vorfindet. Sein Ziel ist es, dem Rat suchenden Arbeitnehmer bei
der Auswahl der verschiedenen Mdoglichkeiten zu helfen, die er auf jeder Bildschirmseite
vorfindet, damit er unter Einbeziehung seiner aktuellen Situation und seiner Bedurfnisse
Klarheit Uber sein Berufsziel gewinnt sowie Uber den Weg, der ihn am meisten interessiert,
um dorthin zu gelangen.

Alle Informationen, die dieses Informationsmedium benétigt, werden regelméfdig aufbereitet,
wobei eine gemeinsame Methode verfolgt wird, die speziell zu diesem Zweck in jeder Provinz
entwickelt wurde, und zwar durch:

(@ Arbeitsmarktforscher/innen: eigenes Personal der Beratungszentren,

(b) Unterstiitzungspersonal der Beratungszentren der FOREM und der Arbeiterkommissionen
sowie

(c) kooperierende offentliche und private Einrichtungen: Hochschulen, lokale Korperschaften,
Sozia partner.

12.3. Berufsinformations- und Beratungszentren fir Arbeitnehmer
/innen

FOREM und die Arbeiterkommissionen haben Uber dieses Projekt Information und Beratung
fr 229 Arbeitnehmer bel der Entscheidungsfindung hinsichtlich ihrer Arbeit, dem Erhalt
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ihres Arbeitsplatzes oder dem Wechsel des Arbeitsplatzes bzw. der Firma bereitgestellt und
sie bei der Ausbildung und ihrem beruflichen Fortkommen unterstiitzt.

Es wurden drei Informations- und Beratungszentren in Santiago de Compostela (Galizien),
Sevilla (Andalusien) und Badajoz (Extremadura) errichtet. Auch FOREM Canarias ertffnete
zwei Zentren auf Teneriffaund in Las Palmas. Uberall wurde die gleiche Methode der |okalen
Marktanalyse und des Entwurfs von Ausbildungswegen verwandt; Methoden, die in diesem
Projekt zuvor entwickelt wurden und auf den folgenden Seiten zusammenfassend dargestel It
sind.

In diesen Zentren hatten die Teilnehmer Zugang zum Berufsinformations- und Beratungs-
server, um Informationen Uber Beschaftigung und Ausbildung sowie eine personliche
Berufsberatung zu erhalten.

Die Personen, die diese Zentren aufsuchten, konnten die Dienste eines Beraters in Anspruch
nehmen, der zusammen mit dem Arbeitnehmer die am besten geeignete Marschroute
entwickelt, sowie die eines Arbeitsmarktbeobachters, der die Aufgabe hat, den lokalen
Arbeitsmarkt zu analysieren.

(@ DieBerater hatten folgende Aufgaben:
(i) Présentation des Dienstes in den Welterbildungslehrgangen.

(it) Erfassung und Verarbeitung der Daten der Arbeitnehmer/innen, die den Dienst in
Anspruch nehmen.

(iii) Ermittlung und HinfUhrung zu der am besten geeigneten Marschroute.

(iv) Analyse und Begleitung von Berufs- und Ausbildungwegen.

(v) Koordination mit den Gbrigen Mitarbeitern des Euro-Ruta-Projektes.

(vi) Erstellung des Abschlussberichtes tiber die Aktivitéten des Zentrums.
(b) Die Aufgaben der Arbeitsmarktbeobachter:

(i) Herstellung und Aufrechterhaltung von Kontakten mit den verschiedenen Einrich-
tungen und Organisationen, die nitzliche Informationen Uber den lokalen Arbeits-
markt liefern kbnnen.

(i) Herstellung von Kontakten und Befragung von Unternehmern (oder Verantwort-
lichen fUr Personalfragen), Arbeitnehmern oder gesetzlichen Vertretern der Arbeit-
nehmer, um die Arbeitsrealitat der Umgebung unmittelbar kennen zu lernen.

(ii1) Grundliche Untersuchung des lokalen Arbeitsmarktes.

(iv) Unterstiitzung der Arbeit der Berater durch Bereitstellung jeder Art von Information
und Dokumentation, die sie benétigen.

(v) Pflege und Validation des Informationsservers der FOREM und der Arbeiterkom-
missionen.

(vi) Koordinierung mit den Gbrigen Mitarbeitern des Euro-Ruta-Projektes.
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(vii) Erstellung des Abschlussberichtes tiber die Aktivitéten des Zentrums.

Bel den Personen, die die Berufsberatung der Zentren in Anspruch genommen haben, handelte
es sich um Arbeitnehmer/innen in einem Beschéftigungsverhéltnis. Die meisten von ihnen
kamen aus den Lehrgangen der branchenlbergreifenden Weiterbildungsprogramme der
Arbeiterkommissionen. Daneben kamen auch andere Arbeitnehmer, die von der Existenz des
Dienstes Uber Bekannte erfuhren, die diesen zuvor in Anspruch genommen hatten.

12.4. Entwicklung der Methode fiir die Arbeitsmarktanalyse

Die Analyse des lokalen Arbeitsmarktes unter besonderer Beriicksichtigung der sozialen
Gruppen, die von Verzerrungen des Arbeitsmarktes besonders stark betroffen sind, wird zu
einer Hauptaufgabe, auf die sich jede Mal3nahme zur Verbesserung der Berufschancen der am
meisten benachteiligten Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen stiitzen muss. Die Kenntnis der
unmittelbaren Redlitdt, in der diese Arbeitnehmer leben, und die Ermittlung der Haupt-
merkmale dieser Redlitdt, die Anndherung an die Erfordernisse des Produktionssystems und
die Analyse der Beschéaftigungsaussichten in der entsprechenden Region sind die Schllissel-
faktoren, um einen qualitativ hochwertigen Berufsinformations- und Beratungsdienst zu
entwickeln.

Um diese Kenntnisse zu analysieren und weiterzugeben, wurde eine Methode der
Datenerhebung und -analyse entwickelt, welche die Erstellung von Berichten Uiber den lokalen
Arbeitsmarkt speziell fur die Berufsberatung ermdglicht.

Diese Methode stiitzt sich in erster Linie auf die Darstellung der verschiedenen Informa-
tionsquellen, primére und sekundére, Uber die der Arbeitsmarktforscher verfugt, um die am
néchsten gelegene Arbeitsumgebung kennen zu lernen. In zweiter Linie werden die Aspekte
berlicksichtigt, die ein Berufsberater kennen muss, um seine Arbeit auszufihren, sowie die
Methode der Datenauswertung und ihrer Interpretation. Zuletzt werden einige Leitlinien fir
die Abfassung von Berichten vorgeschlagen, die fir den Berater bei der Auslbung seiner
Tatigkeit leicht erschlief3bar sein sollen.

(@ Fir den Erhat und die Zusammenstellung der Daten aus Primarquellen werden vier
Hilfsmittel festgelegt:

(i) Umfragen unter Arbeitnehmern, Personalfachleuten der Unternehmen und gesetz-
lichen Vertretern der Arbeitnehmer.

(i) Eingehende Befragung von Gewerkschaftsvertreter/innen und Unternehmer/innen.
(iii) Organisation von Gesprachsgruppen unter Beteiligung der Sozialpartner.
(iv) Ruckgriff auf den Datenbestand der Nutzer des Dienstes.

(b) Die sekundéren Informationsquellen liefern Daten, Dokumente und Materialien verschie-
dener Organisationen, Einrichtungen und Institutionen, die as interessant fur die
Berufsberatung erachtet werden.
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(c) Die verschiedenen Informationsguellen erméglichen die Erstellung einer Reihe von
guantitativen und qualitativen Indikatoren hinsichtlich der Beschéftigungsentwicklung:

(i) Beschéftigungszahlen nach Wirtschaftsbereichen und Berufsgruppen geordnet.
(if) Stabilitét der unterschiedlichen Beschéaftigungsverhatnisse.

(iii) Eigenschaften, die von den Unternehmen bei der Einstellung und Beforderung der
Arbeitnehmer/innen am meisten geschétzt wurden.

(iv) Zugangswege zum Arbeitsmarkt.

(v) Berufe oder berufliche Profile von zunehmender oder abnehmender Bedeutung auf
dem Arbeitsmarkt.

(vi) Einfluss der neuen Technologien.
(vii) Bildungsbedirfnisse der Arbeitnehmer/innen.

(d) Als Modell zur Information Gber den Arbeitsmarkt wird die Verwendung von kurz-
gefassten Karteien empfohlen, die leicht zu aktualisieren sind und von den Berufsberatern
schnell und flexibel verwendet werden kénnen.

Diese Methode wurde bei der Erstellung elnes Handbuches angewandt, das den Wissenschaft-
lern, die mit der Sammlung und Auswertung von Informationen Gber den Arbeitsmarkt betraut
sind, as Referenz dient.

12.5. Entwicklung von Mar schrouten

Die Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen, die zu einem ersten Gesprach mit dem Berufsbe-
rater kommen, kdnnen auf verschiedene berufliche Marschrouten geftihrt werden:

Mar schroute fur Bildungszwecke

Die betreffende Person will eine genaue Information Uber eine bestimmte Art der Weiterbil-
dung, die sie anstrebt, die aber im Grunde nichts mit ihrer Arbeit zu tun haben muss.

Klassische Marschroute der Stellensuche oder der Verfolgung eines Berufszieles

Die betreute Person hat ein klar definiertes Ziel und besitzt dartiber hinaus alle Anforderungen
des beruflichen Profils, die zu erflllen sind, um dieses Ziel zu erreichen. Sie hat also die fir
die Stelle geforderte Ausbildung, ausreichende Berufserfahrung und die Grundkompetenzen,
um den Arbeitsplatz auszufillen, den sie anstrebt. Das Einzige, was ihr fehlt, sind Strategien
und Hilfsmittel bei der Stellensuche.
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M ar schroute der Anpassung an die Erfordernisse

Dem Arbeitnehmer fehlen nicht nur Strategien und/oder Hilfsmittel bei der Stellensuche,
sondern er erflllt auch andere berufliche Erfordernisse der entsprechenden Stelle nicht, wie
zum Beispiel Aushildung, Berufserfahrung oder grundlegende berufliche Kompetenzen. In
einem solchen Fall kann man:

(@) das Berufsziel des Arbeitnehmers oder der Arbeitnehmerin neu definieren (Marschroute
der Orientierung) oder aber

(b) einen Prozess der Beratung zum Zwecke der Stellensuche oder -verbesserung einleiten
(Marschroute der Verfolgung eines Berufsziels).

Marschroute der Orientierung

Diese Marschroute wird eingeschlagen, wenn:

(@) der Arbeitnehmer sich Uber sein Berufsziel nicht klar ist. In diesem Fall wird versucht
werden, die Einstellungen, Fahigkeiten, Kompetenzen, Wertvorstellungen, Motivationen
und Interessen der Person zu erkennen, um ihr personliches und berufliches Profil
herausarbeiten zu kénnen;

(b) das angestrebte Berufsziel so schwer zu erreichen oder so verworren ist, dass es besser
ist, dies zu andern und sich einem realistischeren Ziel zuzuwenden.

12.6. Evaluierung

Es wurden die durch Befragung der Personen, die die Zentren aufgesucht haben, erworbenen
Daten ausgewertet und es wurden die Informatiktools Uber einen in dem Server enthaltenen
elektronischen Fragebogen evaluiert. Ebenso wurde eine Gesamtevaluation des Projektes und
eine Evaluierung der Erfahrungen vorgenommen, die die betelligten Institutionen bei der
Nutzung gemacht haben.

Was die Nutzung des Servers betrifft, so wurden gewisse Schwierigkeiten beim Aufrufen der
Bildschirmseiten und bei der Nutzung der Tools bekundet. Logischerweise gab es Unter-
schiede in der Bewertung der Nutzereigenschaften in Abhangigkeit von dem Qualifikations-
niveau der Nutzer.

Positiver war die Bewertung in Bezug auf den Erhalt der gesuchten Information, den Nutzen
der Information und die Schnelligkeit bei der Recherche, wobel ebenfalls das Bildungsniveau
der Nutzer eine Rolle spielte.

Angesichts der Tatsache, dass die fur die Evaluation des Servers ausgewdahlten Probanden
zuvor keinerlel personliche Beratung erhalten hatten, kann man daraus schlief3en, dass die
Informatiktools insbesondere fir Personen mit einer hdoheren Qualifikation nitzlich sind,
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wahrend es bel Arbeiternehmern mit einem geringeren Bildungsniveau notwendig ist, diese
Tools durch ein personliches Berufsinformations- und Beratungsgesprach zu begleiten.

Hinsichtlich der Evaluation des Informations- und Beratungsdienstes der Pilotzentren ist die
gute Bewertung hervorzuheben, die die Arbeitnehmer der Betreuung in den Zentren, den
Erlauterungen durch die Berater und der erhaltenen Information verglichen mit den vorherigen
Erwartungen beztiglich der Nitzlichkeit dieser Information geben. Die Bewertung der Qualitat
des Beratungsdienstes ist sehr positiv (mehr als 4 von insgesamt 5 Punkten bei den meisten
der fUr die Bewertung herangezogenen Kriterien).

Was das Profil der Nutzer der Beratungszentren betrifft, so handelt es sich vorwiegend um
junge Menschen beiderlel Geschlechts. Aus statistischer Sicht gibt es signifikante
Unterschiede in der Bewertung der Erlauterungen und der Betreuung in Abhangigkeit der
familigren Situation (Leute mit Familienpflichten bewerten sie hoher). Die gleichen
Geschlechtsunterschiede gelten in Bezug auf die Erwartungen, Erléuterungen, die Betreuung
und die Nutzlichkeit, Frauen bewerten sie stets hoher.

Diese Erfahrung erlaubt den Schluss, dass die beruflichen Informations- und Beratungsdienste
fur Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen angesichts der Heterogenitét und der Verschieden-
artigkeit ihrer Interessen vermehrt personliche und individuelle Formen der Beratung
einfihren und sich mit ausreichenden Ressourcen ausstatten mussen, um die Fortbestand ihrer
Arbeit auf Dauer zu gewdahrleisten.

12.7. OSPRACT: ein transnationales Proj ekt

Mit dem transnationalen Projekt OSPRACT (Observatoire Syndical des Pratiques et des
Conséguences du Télétravail) soll eine Beobachtungsstelle der Gewerkschaften in Bezug auf
die Praktiken und die Auswirkungen von Telearbeit auf europédischer Ebene geschaffen
werden. Ziel ist, den Gewerkschaften Datenmaterial und Bewertungskriterien Uber die
Entwicklung der Telearbeit an die Hand zu geben.

Die an dem Projekt beteiligten Einrichtungen haben die Aufgabe, die Forschungsthemen zu
definieren und darauf zu achten, dass die Informationen objektiv und wissenschaftlich fundiert
sind. Es handelt sich dabei um folgende Organi sationen:

(@) das Gewerkschaftsinstitut fur wirtschafts- und sozialwissenschaftliche Studien und
Forschungen (ISERES) aus Frankreich,

(b) das Institut fir wirtschafts- und sozialwissenschaftliche Studien (IRES) aus Italien,
(c) daslInstitut fur Studien, Forschungen und Ausbildung (IWERF) aus Belgien,
(d) die Stiftung fur Ausbildung und Beschéftigung Miguel Escalera (FOREM) aus Spanien.

Die von dieser transnationalen Partnerschaft erhofften Resultate und Produkte sind:
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(@ Aufbau einer Uber das Internet zuganglichen Datenbank Uber die Entwicklung der
Telearbeit in Europa mit den Schwerpunkten: Mikro- und Makrodkonomie, Gesetze und
Verordnungen (Www.ospract.org);

(b) Ermittlung der Arbeitsbereiche in Europa, die sich potentiell fir Telearbeit eignen;
(c) Erstellen von Qualitétsstudien tber signifikante Erfahrungen;

(d) Verdffentlichungen von gewerkschaftlichen Ratgebern Uber die verschiedenen
technologischen und sozialen Aspekte der Telearbelit.

12.8. Wozu Berufsberatung fur Arbeitnehmer/innen?

In einem Arbeitsmarkt, der durch Unsicherheit und Flexibilitdt gekennzeichnet ist, mit einem
hohen Mal3 an Arbeitdosigkeit sowie zeitlich befristeten und wechselnden Beschéftigungen,
erscheint der Bedarf an Unterstiitzung, um dem Kommen und Gehen auf diesem Markt, der
berufstibergreifenden Mobilitét, den Zeiten der Arbeitslosigkeit und dem Erfordernis der
stéandigen Weiterbildung zu begegnen, immer offensichtlicher.

Gerade in diesem Kontext wéchst die Nachfrage nach beruflicher Orientierung und Beratung
als einer zusétzlichen Form der aktiven Beschaftigungspolitik sowohl in Personenkreisen, die
Arbeit suchen oder ihre berufliche Karriere weiterentwickeln wollen, as auch unter solchen
Personen, die ihre Qualifikation und ihr Lernvermdgen verbessern wollen, um ihren
Arbeitsplatz zu erhalten.

Angesichts dieser Situation verfolgen die Arbeiterkommissionen eine doppelte Marschroute:

(@ Sie treten fur die Umsetzung der wesentlichen Aspekte des Verbandsibergreifenden
Abkommens fir Beschaftigungsstabilitdt (Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad
en el Empleo) ein: Begleitung des Einstellungsverfahrens, Anreize und Vergunstigungen
fur die Einstellung, Verhandlungen tber Reduzierung und Neuordnung der Arbeitszeit,
soziadler Schutz der Arbeitsvertrage, Regelung von Teilzeitarbeit, Ermittlung der Wirt-
schaftsbereiche, in denen Frauen unterreprésentiert sind, Entwicklung von aktiven
Beschaftigungspolitiken, Abbau und Kontrolle von Uberstunden, Regelung der Tétigkeit
von Zeitarbeitsfirmen, usw.

(b) Einrichtung eines integrierten Systems der beruflichen Information, Beratung und
Ausbildung, das alen Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen, Beschéftigten wie
Arbeitslosen, zugute kommen soll, so wie es der Zweite Nationale Plan fir Berufliche
Bildung (11 Plan Nacional de formacion profesional) vorsieht, indem dafir gesorgt wird,
dass jeder Arbeitnehmer und jede Arbeitnehmerin die Information und Ausbildung
erhalten kann, die er oder sie bendtigt, um beruflich und gesellschaftlich
voranzukommen, eine Stelle zu finden oder den Arbeitsplatz zu erhalten.

Die Arbeiterkommissionen verstehen die berufliche Orientierung somit als einen besténdigen
und lebenslangen Unterstitzungsprozess der Menschen, damit diese ihr personliches und
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berufliches Projekt entwickeln und verwirklichen kénnen, nachdem sie sich Klarheit Uber ihre
Erwartungen und Fahigkeiten durch die Analyse ihrer personlichen Realitét verschafft haben
und Uber die Redlitaten der Arbeitswelt, die Entwicklungen der Berufe, des Arbeitsmarktes
und der wirtschaftlichen Gegebenheiten sowie Uber das Bildungsangebot informiert und
beraten wurden.

Ein beruflicher Informations- und Beratungsdienst muss somit individuelle Berufswege
aufzeigen, die — wenn sie angemessen strukturiert sind — die Entwicklung und das Fort-
kommen all der Menschen bewirken, die dies bendtigen, und zwar in dem Moment, wo sie es
brauchen.

Es muss daher fur jeden Arbeitnehmer und jede Arbeitnehmerin ein personlicher, berufs-
bezogener, umfassender und qualitativ hochwertiger Beratungsdienst gewdahrleistet werden,
mit dessen Hilfe die Chancen, eine Stelle zu finden, einen bestehenden Arbeitsplatz zu
erhalten und/oder sich beruflich zu verbessern, vergrofRert werden, indem gezielt ihrem
Informations-, Bildungs- und Beratungsbedarf entsprochen wird. Auf diese Weise kdnnen sie
erfolgreich den Risiken begegnen, die der industrielle Wandel, technologische Neuerungen
und die Globalisierung der Mérkte moglicherweise bergen.

12.9. Erfahrungen der Arbeiterkommissionen bei der Beratung
von Arbeitslosen

Als Kenner der Lage, in der sich manche Arbeitslose befinden (vor allem die am meisten
benachteiligten Gruppen mit grofRen Schwierigkeiten bei der beruflichen und sozialen
Eingliederung: Jugendliche, Frauen, Behinderte und Auslander), arbeiten die Arbeiter-
kommissionen seit Jahren an der Verbesserung der Beschéftigungschancen dieser Menschen
mit Hilfe der Beratungsdienste zum Zecke der Beschéftigung (ASEM). Ihre Aufgabe ist es
unter anderem, Arbeitslosen Informationen, berufliche Beratung und Hilfe beim Aufbau einer
selbsténdigen Existenz anzubieten. Die Mal3nahmen werden entweder auf individueller oder
auf Gruppenebene durchgefihrt, sind von unterschiedlicher Dauer und erfolgen in
Zusammenarbeit mit 6ffentlichen Einrichtungen, insbesondere mit dem Nationalen Institut fir
Beschaftigung (INEM).

Zwischen 1996 und 1999 wurden von den Arbeiterkommissionen tber die ASEM insgesamt
477 889 Informations- und Beratungsmal3nahmen zur Unterstiitzung von Arbeitslosen bel der
Stellensuche durchgefiihrt. Was die Zahl der Beratungen angeht, stehen sie damit an erster
Stelle unter den offentlichen Einrichtungen in Spanien.

HierfUr wurden mobile Arbeitsgruppen mit Experten (etwa 300 Fachleute) zusammengestellt,
die mehrere Orte betreuten, denn die Dienstleistung sollte sich nicht nur auf die
Provinzhauptstddte beschrénken. Es wurde alles getan, um ene qualitativ hochwertige
Dienstleistung mit fachlich hochqualifizierten Mitarbeitern zu gewéhrleisten und die
gesteckten Ziele zu erreichen.
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Die Ergebnisse der jingsten von unserer Organisation durchgefiihrten Untersuchungen unter
den Arbeitdosen, die an den Informationss und Beratungsmaldnahmen der ASEM-
Arbeiterkommissionen zur Erleichterung der Stellensuche teilgenommen haben, (diese
reichen von der Bereitstellung der erforderlichen Informationen Uber die verflgbaren
Ressourcen bis zur Unterstitzung bei der Definition eines personlichen Beschéftigungsplans,
von der Vertiefung der Kenntnisse Uber Techniken der Stellensuche bis hin zur Beratung bel
der Existenzgrindung) bestétigen:

(@ 90 Prozent der Teilnehmer wirden den Dienst an Freunde oder Familienangehdrige
weiterempfehlen, wenn diese in einer dhnlichen Lage wéren.

(b) Als Hauptgrinde fur die Weiterempfehlung des Dienstes nannten die Teilnehmer, in der
angegebenen Reihenfolge: die erhaltene Information, das in den Sitzungen Gelernte und,
alsdritten Punkt, die Beratung.

(c) Die Gesamtbewertung ist aul3erst positiv. Sie erreicht im Durchschnitt 7,0 Punkte auf
einer Skalavon 1 bis 10 (wobei 1 die schlechteste und 10 die beste Wertung ist). Bei der
Gesamtbewertung des Dienstes spielt das Bildungsniveau eine gewisse Rolle: je niedriger
esist, umso besser fallt die Bewertung aus. So liegt die durchschnittliche Bewertung von
Personen mit Hochschulabschluss bel 6,5 Punkten und steigt auf 7,4 Punkte bel
Personen, die bestenfalls die Primarschul e absolviert haben.

Aufgrund unserer Erfahrungen konnen wir definitiv sagen, dass die Berufsberatung fir
Beschéftigungszwecke ein wirksames Werkzeug zur Verbesserung der Beschéftigungs-
chancen derjenigen Personen ist, die auf dem Arbeitsmarkt die grofdten Probleme haben.

12.10. Beratungsbedarf auf Seiten der beschaftigten Teilnehmer
an Programmen der Arbeiterkommissionen

Die Ziele des von den Arbeiterkommissionen und der FOREM gef6rderten Projektes ADAPT
EURO RUTA wurden mit den Ansichten von in einem Beschéftigungsverhdltnis stehenden
Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen, die eine Weiterbildung im Rahmen des branchen-
Ubergreifenden Programms der Arbeiterkommissionen absolviert hatten, verglichen. Aufgrund
der Befragung der Teilnehmer/innen des Gewerkschaftsprogramms von 1996 ergibt sich, dass
ein Beratungsprojekt fur Beschaftigte folgende Aspekte berlicksichtigen muss:

(@ Der Mangel an Information und Beratung unter den Beschéftigten ist erheblich.

(b) Die beruflichen Entscheidungen der Beschéftigten, insbesondere hinsichtlich eines
Firmenwechsels oder der Teilnahme an einer Fortbildung, beruhen nur selten auf einer
grundlichen Berufsberatung.

(c) Die Unternehmen konzentrieren ihre Bildungs- und Beratungsmal3nahmen vornehmlich
auf die Fuhrungskréfte. Die Ubrigen Mitarbeiter werden vernachléssigt und haben daher
einen dringenden Bedarf an dieser Dienstleistung.
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Im Jahr 1998 wurden 4131 Arbeitnehmer (Teilnehmer des brancheniibergreifenden Programms
von 1997) im Rahmen einer Stichprobe Uber verschiedene Aspekte der Berufsinformation und
Beratung befragt. Dies sind einige der wesentlichen Ergebnisse und Schlussfolgerungen, die
den Beratungs- und Informationsbedarf der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen erneut
best&tigen.

@

(b)

(©

(d)

Bezogen aus das Vorhandensein von Bildungsmarschrouten sollten die Arbeithehmer und
Arbeitnehmerinnen die folgende Frage beantworten: Wissen Se, welche Ausbildung Se
in z2wel bis drei Jahren bendtigen werden?

62 Prozent der Befragten gaben an, es nicht zu wissen. Nur 38 Prozent konnten die Frage
mit Ja beantworten. Dabel gibt es keine signifikanten Unterschiede hinsichtlich des
Alters der Befragten, wohl aber hinsichtlich des Bildungsniveaus. Je geringer das
Bildungsniveau, umso grof3er ist die Unkenntnis Uber ihren Bildungsbedarf. 52 Prozent
der Personen mit Hochschulstudium oder einem mittleren Bildungsabschluss kennen
ebenfalls nicht ihren Bildungsbedarf der néchsten Jahre.

Was die berufliche Ebene betrifft, so wiesen die unqudlifizierten Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen ein htheres Mal3 an Unkenntnis tber den kiinftigen Bildungsbedarf auf.

Aus diesem Grund mussen bei der Festlegung von Bildungsmarschrouten vorrangig die
weniger qualifizierten Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen berticksichtigt werden, die
in dieser Studie einen Mangel an Orientierung bezlglich ihrer Weiterbildung aufwiesen,
ohne dabel alerdings die Gbrigen Ebenen zu vernachlassigen.

Auf die Frage: Haben Se eine Beratung Uber die Ausbildung, die fir Ihre berufliche
Entwicklung hilfreich ware, erhalten?

antworteten 82 Prozent der Befragten mit Nein. Nur 17 Prozent gaben an, eine solche
Beratung in Anspruch genommen zu haben. Diese wurde in zehn Prozent der Falle durch
die Firmaund in finf Prozent durch die Arbeiterkommissionen durchgefiihrt.

Wieder sticht das Beratungsdefizit ins Auge, sogar was die Ausbildung angeht, die mit
dem eigenen Arbeitsplatz in Verbindung steht. Hier gibt es kaum Unterschiede zwischen
den Berufsebenen.

Ebenso wurde den Teilnehmern folgende Frage gestellt: Wirden Se eine kostenlose
Berufsberatung in Anspruch nehmen, in der Se lhren Bildungsbedarf ermitteln kdnnen
und ein Fortbildungsplan fur Se entwickelt wird?

Auf diese Frage, in der deutlich gesagt wird, was das Ergebnis einer Berufsberatung sein
konnte, antworteten 92 Prozent der Befragten, dass sie eine solche Beratung in Anspruch
nehmen wirden.

Andererseits stellt die Einfuhrung des Nationalen Qualifikationssystems in Spanien einen
entscheidenden Versuch dar, die Berufserfahrung von Arbeitnehmern und Arbeit-
nehmerinnen zu akkreditieren und zu zertifizieren, die keinen anerkannten Abschluss
haben, der ihrer derzeitigen Tétigkeit entspricht.
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Auch dies war Untersuchungsgegenstand in der zitierten Befragung, und es stellte sich
heraus, dass 52,3 Prozent der Befragten einen Titel, ein Diplom oder ein Zeugnis haben,
das ihrer derzeitigen Tétigkeit entspricht. Die Ubrigen 47 Prozent haben keinen ihrer
Arbeit entsprechenden Abschluss.

Was das Aushildungsniveau der Befragten angeht, so entspricht das Zeugnis oft nicht der
gegenwartig ausgellbten Tatigkeit. Auch dies unterstreicht die Notwendigkeit, bei der
Zertifizierung vorrangig die weniger qualifizierten Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen
Zu berlicksichtigen.

Auf die Frage, ob sie bereit seien, fur ein Zeugnis zur Anerkennung ihrer Arbeit ihre
Qualifikation mit Hilfe eines Tests oder eines Prifungsgesprachs unter Beweis zu stellen,
erklérten 77 Prozent der Personen, die ein solches Zeugnis nicht haben, sie wirden sich
einer entsprechenden Prifung unterziehen. Die Ubrigen 23 Prozent waren nicht bereit,
sich prifen zu lassen.
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13. Kompetenzbilanzierung

Sylvie Boursier

Wegen der kurzen mir zur Verfiigung stehenden Zeit mochte ich die Kompetenzbilanzierung
(,bilan des compétences’) mehr aus politisch-institutioneller Sicht as unter streng
technischen Gesichtspunkten beschreiben.

(@ Welche Bilanz kann heute, zehn Jahre nach der gesetzlichen Einfihrung des Rechts auf
Feststellung der Kompetenzen gezogen werden?

(b) Welche Perspektiven hat die derzeit in Frankreich verfolgte Politik der Berufsberatung im
Rahmen des,,individuellen, tarifvertraglich geregelten Rechts auf lebenslanges Lernen”?

13.1. Zunachst einige Zahlen zur Bemessung der wirtschaftlichen
Bedeutung der Kompetenzbilanzierung:

Im Jahre 1999 gab es:
(@ 900 Bilanzierungsstellen;
(b) 81 000 gesetzesmaldig erstellte Bilanzen, d.h.:

(i) die Bilanzierungsmal3nahmen dauerten in der Regel 15 bis 18 Stunden (Uiber ein bis
zwel Monate verteilt),

(i) siewaren in 3 Phasen unterteilt (Vorbereitung zur Uberprifung des Bedarfs und der
Bereitschaft, Evaluation und Schlussfolgerung mit Aushéndigung eines zusammen-
fassenden Berichts an den Betroffenen, der in seinem Eigentum verbleibt),

(iii) die Manahmen beruhten auf einer Vereinbarung zwischen dem Betroffenen, der
durchfihrenden Stelle und dem K ostentréager,

(c) mit einem Gesamtumsatz von 314 Millionen FF (ca. 48 Millionen EUR);

(d) 72 % wurden fur Arbeitsuchende durchgefihrt.

Seit 1993 ist der Anteil von Erwerbspersonen und Arbeitsuchenden im Grof3en und Ganzen
stabil (% Arbeitsuchende, ¥4 Erwerbstétige).

43 % der Bilanzersteller haben eine Ausbildung mit Schwerpunkt Psychologie absolviert.
Was bedeuten diese Zahlen?

Im Jahre 1992 rechneten die Initiatoren der Kompetenzbilanzierung mit 200 000 Bilanzen in
einem Zeitraum von funf Jahren.
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13.2. Ist dieBilanzierungim Rahmen der Berufsberatung ein
Erfolg oder ein Misserfolg? Wodurch wird die Ausweitung
der Kompetenzbilanzierung behindert?

13.2.1. Politischer und gesellschaftlicher Kontext

Die Kompetenzbilanzierung wurde in einer Zeit wirtschaftlicher Prosperitét (1991/1992)
eingefuhrt, die Uberwiegend von einem vorausschauenden Management der Arbeitsplétze und
K ompetenzen gepragt war, und baut auf der Uberlegung auf, dass man sich frilhzeitig um die
Erwerbstétigen kimmern muss, wenn man ihre berufliche Mobilitdt fordern, ihnen
vorausschauende, zielgerichtete Beratung und Orientierung, eine Art ,, Erziehung zur Mobilitét"
zukommen lassen und bei der Gestaltung der Berufsiibergange helfen machte.

Seit 10 Jahren werden im Rahmen der staatlichen Politik Gberwiegend Zwangs- und
Untersttitzungsmal3nahmen durchgefihrt, d.h. vor allem begleitende Mal3nahmen fir Arbeits-
lose, die auf eine kurzfristige Beschaftigungsfahigkeit ausgerichtet sind.

Die betroffenen Personen werden auf behdrdliche Anordnung einbestellt, es wird ihnen eine
bestimmte Anzahl von angemessenen Mal3nahmen vorgeschlagen bzw. vorgeschrieben und
Uberprift, ob sie an diesen Malnahmen auch teilnehmen.

Es sind aso in erster Linie die Auflagen der Behdrde und die Haushatsmittel, die das
Beratungs- und Orientierungsangebot bestimmen und die berufsbildende Handlung ausl 6sen.

Vor diesem Hintergrund wirkt die Kompetenzbilanzierung, die auf dem Gedanken aufbaut,
dass sich eine Person direkt an ein Bilanzzentrum wenden kann, um dort ihre beruflichen und
sozialen Kompetenzen bilanzieren zu lassen, in Krisenzeiten manchma wie ein , Luxus-
produkt.

13.2.2. KulturdleHindernisse

Die Kompetenzbilanzierung setzt auf eine Kultur der Verantwortung, ausgereifte Neigungen
und gemeinsame Mitverantwortung des Beschéftigten und des Unternehmens in allen Ausbil-
dungswegen.

(@ Be den Unternehmen kann die Kompetenzbilanzierung aber auch Befirchtungen
hervorrufen:

(i) Ein Tel des Beschéftigten wird dem Einfluss des Unternehmens entzogen (die
Ergebnisse der Kompetenzbilanzierung sind Eigentum des Beschéftigten und dirfen
nur mit seiner Zustimmung anderen zuganglich gemacht werden).

(i) Die Kompetenzfeststellung fuhrt zu Erwartungen, die das Unternehmen nicht
erfullen kann.
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(b) Fir den Beschéftigten kann die Kompetenzbilanzierung auch mit Inkompetenz assoziiert
werden.

(i) Die Kompetenzbilanzierung setzt die Fahigkeit voraus, etwas in Frage zu stellen, sie
kratzt am Selbsthild, Selbstwertgefthl und stellt auf tatséchliche oder angenommene
Defizite ab.

(i) Unter diesem Gesichtspunkt sind 10 Jahre zu wenig, um zu Verénderungen auf der
Ebene der individuellen und kollektiven Reife zu fuhren.

13.2.3. Mit der Beratung selbst verbundene Hinder nisse

Die Berufsberatungspraxis wird oftmals als zu psychologisch, zu wenig praxisbezogen und
kaum auf Handlungsmadglichkeiten ausgerichtet empfunden.

Anders gesagt ist die Beratungspraxis zu stark auf die Frage des,, Wer bin ich? und zu wenig
auf die Fragen ,Was kann ich tun?*, ,, Woran kann ich in den néchsten 3, 6 oder 12 Monaten
arbeiten?* ausgerichtet.

Hier konnten zahlreiche Fortschritte erzielt werden. Es wurde eine Qualitétspolitik umgesetzt,
um ein stark diversifiziertes Angebot koharenter und die Bilanzierung interaktiver zu gestalten
und die Beziehung des Einzelnen in seinem sozio-okonomischen Umfeld starker zu
berticksichtigen.

Die einzelnen Schritte bauen auf einem Qualitdtsmanagementsystem mit 10 Kriterien,
regionalen Bewerterteams, Fortschrittsachsen und Qualitatschartas auf.

Derzeit werden die aus der Bilanzierung entstandenen Kommunikationsinstrumente bei der
GD Beschéftigung und der GD Allgemeine und berufliche Bildung eingehend untersucht, um
sie fur Dritte besser verstandlich, kommunizierbarer und zweckdienlicher zu machen
(Ubersichtsbogen, Leitfaden fiir die Nutzer, Leitfaden mit Empfehlungen firr die Berater).

Trotz dieser Hindernisse gehort die Bilanzierung von Kompetenzen zum institutionellen
Gefuige und hat den Begriff des individuellen Rechts als Recht auf Inanspruchnahme von
Beratungslei stungen, das jedem Menschen unabhangig von Status, Alter und Situation zusteht
und zu gegebener Zeit im Laufe des Berufslebens in Anspruch genommen werden kann,
gesellschaftlich verankert.

Vor dem Hintergrund, dass jede Beurteilung zu der Uberlegung fiihrt, dass die Systeme
insgesamt zu stark abgeschottet sind und ein zielgruppenorientierter Ansatz besser ist as
systematisch vom bestehenden Angebot auszugehen (medizinisch ausgedriickt erhalten die
betroffenen Personen ein Rezept mit dem, ,,wasfir sie gut ist"), ist das Recht auf Kompetenz-
bilanzierung ein ganz neues, innovatives Recht.
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13.3. Welche mittelfristigen Per spektiven hat die Berufsberatung
auf dieser Grundlage?

13.3.1. Zunehmende Berlicksichtigung einer begleitenden Funktion

(@ Wir werden erleben, dass die Instrumente zur Validierung von durch Erfahrung
erworbenen Kenntnissen zunehmend an Bedeutung gewinnen.

(b) Das Weiterbildungsangebot muss flexibler, anpassungsfahiger und weniger standardisiert
gestaltet werden (als Katal og).

Es wurde allgemein festgestellt, dass die strategischen Entscheidungen vor und nach der
Bildungsmal3nahme getroffen werden missen, damit der Einzelne die bestehenden Angebote
aktiv nutzt und seine passive Konsumhaltung aufgibt, die zu keinerlei beruflicher
Weliterentwicklung fuhrt.

Dies spricht fur die Anerkennung einer ,, begleitenden Aufgabe der Berufsberatung, weil sie
wie eine Hilfeleistung fir den Einzelnen wirkt, damit er sich in den verschiedenen Systemen
zurechtfinden und sie strategisch nutzen kann.

Es geht folglich um die Anerkennung der Beratungsleistung und um ihre Finanzierung as
integraler Bestandteil einer Qualitétsmal3nahme.

Dies ginge in Richtung eines tber die Kompetenzbilanzierung im engen Sinne hinausgehendes
Rechts, eines Rechts auf |ebensbegleitende Pflege und Entwicklung der Kompetenzen, das sich
sowohl auf die Finanzierung und Validierung der Bildungsmal3hnahme als auch auf die Berufs-
beratung erstrecken wiirde.

In einigen Testgebieten lief3en sich die Auswirkungen der Kompetenzbilanzierung bel Beginn
der Aushildungsmal3nahme beispielhaft beobachten: Von 500 Personen, deren Kompetenzen
bilanziert wurden, absolvierten 50 % eine Ausbildung, die ungefdhr ihrem Ausgangsniveau
entsprach, 20% verwarfen ihren urspringlichen Ausbildungsplan und fanden andere
Ldsungen innerhalb oder auRerhalb des Unternehmens, 30 % schoben die Mal3nahme auf und
schwenkten auf stérker zielgerichtete Aushildungspldne um. Die Bilanzierung ermdglicht also
tatsachlich mehr Wirtschaftlichkeit auf menschlicher und sozialer Ebene.

Die gesellschaftliche Debatte Uber dieses Thema ist derzeit offen und wird in den Verhand-
lungen Uber die berufliche Bildung und im Rahmen einer moglichen Gesetzesinitiative
betreffend die Validierung von durch Erfahrung erworbenen Kompetenzen gefihrt.

13.3.2. Kohérente Vernetzung von Informations- und Berufsberatungsleistungen

Die Informations- und Beratungsstrukturen sind heutzutage zu stark voneinander abgeschottet.
Die Informations- und Beratungsstellen werden immer zahlreicher. Zur institutionellen
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Segmentierung kommt noch die Konkurrenz der verschiedenen Anbieter hinzu, so dass sich
der Empfanger in diesem Dschungel kaum mehr zurechtfindet.

Es geht nicht darum, Information und Beratung an einer Stelle zu konzentrieren, sondern um
die Vernetzung der Informations- und Beratungsl el stungen.

Diese Vernetzung wird derzeit in mehreren Regionen durch Nutzung insbesondere der neuen
Technologien wie Internet und Schaffung einer Website mit Portal und On-line-Diensten
getestet und soll den Zielgruppen flachendeckend qualitativ bessere Informations- und
Beratungslei stungen bieten.

Durch Links, die auf fir die Bedirfnisse des Einzelnen am besten geeignete Einrichtungen
und Experten verweisen, erhalten die Ratsuchenden Zugang zu einem breiteren und weniger
segmentierten regionalen Leistungsangebot.

Hinsichtlich einer Weiterentwicklung der Berufsberatung durch Schaffung elner gemeinsamen
Kultur hat die Vernetzung sehr gute Erfolgschancen. Als erste berufsbildende Handlung wird
die Kompetenzbilanzierung zum Eckstein eines derartigen Systems.

Zur Verbesserung der Berufsberatung muss die Qualifikation der Berater verbessert werden.

Abgesehen von der Kompetenzbilanzierung selbst ist die Weiterentwicklung der Berufs-
beratung mittelfristig eine unabdingbare logische Folge des Rechts auf |ebenslanges Lernen,
dass jedem unabhangig von Status, Beschéaftigungssituation und Wohnort zusteht.

Daher muss vom traditionellen Ansatz der Beratung/Bestrafung Abstand genommen werden,
welcher der klassischen Tragodie mit ihrer Einheit von Handlung, Zeit und Raum so dhnlich ist.

Zunéchst die Zeit: Wenn sich die Berufsberatung nicht auf eine einzige Entscheidung fir das
gesamte Leben reduzieren l&sst, kann sie auch keinem linearen und vorhersehbaren Zeitfluss
folgen.

Es geht um die Rickbesinnung auf den Wert der Gegenwart, die sich bietenden Gelegenheiten
und unvorhergesehenen M 6glichkeiten.

Es geht um die Zeit, die man erlebt, die Zeit, in der man handelt und in der sich oftmals
entscheldende Ereignisse vollziehen und einzigartige Erfahrungen gesammelt werden.

Dies hat Denis PELLETIER hervorgehoben, indem er sagte, der Kunst, eine gute Gelegenheit
beim Schopfe zu fassen, liege gleichzeitig ein vorbereitetes Terrain und ein eintretendes aber
unvorhersehbares Ereignis zugrunde.

Ort und Raum: Ein Plan kann sich nur durch die unvoreingenommene Untersuchung von
Gelegenheiten entwickeln, im Versuch, der Wiederholung zu entkommen, in der Bewegung
und Interaktion zwischen der inneren und aul3eren Realitét. Wir sind weit von der traditio-
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nellen Abgeschlossenheit entfernt, wo es ausschliefdich darum geht, ein Ergebnis zu erzielen,
eine Losung zu finden.

Und schliefdlich die Aktion, well der klassische Ansatz einen zu starken Akzent auf die Idee
setzte zum Nachteil der Aktion. Wenn man sich fir ein Projekt engagiert, sich fir etwas
entscheidet, braucht man im Grunde keinen gedanklichen Uberbau, weil Absichten oftmals
bei Aktionen entstehen.

Der in einem derartigen System eingebundene professionelle Berufsberater stofdt Aktionen
und Erfahrungen an, die ausgelebt werden, und begleitet ihre Umsetzung.

Erfolgreiche Orientierung und Beratung bedeutet nicht, eine Art Essenz seiner selbst zu
verwirklichen.

Man erkennt sich durch Aktionen, durch Entdecken und Ertasten.

Diese Uberlegungen weisen auf die Notwendigkeit hin, den Beruf des Berufsberaters
mittelfristig in weiten Teilen neu zu gestalten, den Berufsberatern selbst flexibleres Handeln
nahe zu legen sowie sich dem sozio-6konomischen Raum und den Erfahrungen im Hier und
Jetzt stérker zu 6ffnen.
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14. Zusammenfassung der Diskussionen

Volker Koéditz

Einen Vergleich des Leistungsspektrums und der Klienten des Cedefop und der franzésischen
Berufsberatungszentren (,, Centres d’information et d orientation — CIO) stellte der Direktor
des Cedefop Johan van Rens an den Beginn seiner Einfuhrung.

Wahrend die CIO operationale Beratungsstrukturen fir das breite Publikum sind, handelt es
sich beim Cedefop primér um eine Einrichtung der Berufsbildungsforschung. Wobei sich das
Cedefop vor alem as ,Forschungsarena’ versteht, denn von seiner materiellen und
personellen Ausstattung her, ist es weniger in der Lage, eigenstandige Forschungsprojekte
durchzufiihren und wirkt deshalb vor allem as Forum fir die auf nationaler Ebene
durchgefuhrte Berufsbildungsforschung. Hinzu kommt andere wichtige Aufgaben, so die
Dokumentation und die Analyse von Daten, die Forschungskoordinierung, die Dissemination
und Verwertung von Informationen etc. Die Kernaufgabe des Cedefop liegt demnach in der
Beratung und Orientierung der Akteure der beruflichen Bildung aus einer Européischen
Perspektive.

Die Dienstleistungen des Cedefop beziehen sich inhaltlich vor alem auf die Férderung und
die Interpretation von Forschung und die Identifizierung innovativer Ansdtze und zwar
insbesondere im Hinblick auf Ansétze in denen:

(@ Berufliche und allgemeine Bildung komplementér sind;

(b) Erstausbildung und Weiterbildung in einen Prozess des lebensbegleitenden Lernens
verschmelzen,

(c) Arbeitnehmer und Staatsbirger als ein und dieselbe Person behandelt werden, deren
kulturelle Entwicklung, Bildung und Ausbildung sowie Beratung und Orientierung auf
integrierte Weise gefordert werden miissen.

Der Tagungsleiter Eric Fries Guggenheim vom Cedefop beschrieb das Ziel seiner Institution
gewissermalden wie ,, Aladins Wunderlampe® zu wirken. Der , gute Geist aus der Flasche®,
bereit Ihre Winsche zu erfillen.

Im Anschlu an diese Beschreibung des Cedefop ging Eric Fries Guggenheim néher auf die
Aufgaben der ,,Agora Thessaloniki” ein. Die Agora méchte eine Briicke herstellen zwischen
der akademischen Berufsbildungsforschung und den anderen Akteuren der beruflichen
Erstausbildung und Weiterbildung. Zu diesen anderen Akteuren gehoren: Praktiker, Sozial-
partner, Regierungsvertreter etc.
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14.1. Beitrag von Philippe Trouve

In seinem Beitrag warnt Philippe Trouveé (F) die Teilnehmer vor drei [llusionen:
(@ Das Verhdtnis Ausbildung-Beruf/Beschaftigung unterliege reinen Marktmechanismen;
(b) Das Verhdltnis Aushildung-Beschéftigung lief3e sich auf institutionelle Regeln reduzieren;

(c) Es gabe eine geplante, rationale Entsprechung zwischen absolvierter Ausbildung und der
Beschaftigung im Betrieb (seiner Meinung nach, haben die Betriebe oft gar keine klare
Idee, welche Aushildung sie fur eine spezifische Beschaftigung bendtigen).

Was die Aushildungssysteme betrifft, so gilt allgemein in Europa, dal3 insgesamt quantitativ
und qualitativ ein Ansteigen der Ausbildungsniveaus festzustellen ist. Insgesamt — dies zeigen
auch die Studien des Cedefop — steigt auch die Effektivitédt der Ausbildung. Jedoch auf
unterschiedlichem Niveau. Sog. ,aternierende” Ausbildungen nehmen zu, und schliefdlich
gibt es einen systematischeren Zusammenhang zwischen Beschaftigung und (Berufs)Bildungs-
politik. Erhebliche Unterschiede bestehen nach wie vor in der Gestaltung und der Rolle von
Berufsabschliissen. Wahrend hier in Frankreich die soziale Auslese eine wichtige Rolle spielt,
geht esin Deutschland mehr um die Konstruktion einer beruflichen Identitét.

Was den Arbeitsmarkt betrifft so schwécht sich das Konkurrenzmodell der neoklassischen
Konzeption des Arbeitsmarktes ab. Statt dessen ergibt sich ein Dualismus bzw. eine
Segmentierung des Arbeitsmarktes mit einer Multiplikation von sog. , Ubergangsmarkten*
bzw. intermedidren Raumen, die vorzugsweise ein Feld der staatlichen Beschéftigungspolitik
geworden sind.

Die Unternehmen wiederum haben neue Formen und Instrumente der Personalwirtschaft
eingefuhrt. Dabei geschieht die berufliche Eingliederung von Jugendlichen mit geringen
Qualifikationen traditionell in kleinere, noch nicht dem Konzentrationsprozefd unterliegenden
Unternehmen mit wenig entwickelnden internen Strukturen der Personalwirtschaft, so etwain
den Bereichen: Hotel/Gaststétten, Handel, Bauwirtschaft.

Die Jugendlichen erleben eine Tendenz zur Verlangerung von Aushildungszeiten und der
wachsenden Konkurrenz zwischen Abschlissen. Es kommt zu spezifischen Ausprégungen
einer , Friktionsarbeitslosigkeit® am Eingang ins Berufdeben, zu , Warteschlangen® und
» Warteschleifen", zur Beglinstigung ,,interner” gegenuber ,,externer* Arbeitsméarkte und damit
zu einer , selektiven Ausgliederung” zum Nachteil junger Menschen. Zum Nachtell wirkt sich
fUr sie auch ein Phanomen aus, das Herr Trouvé mit dem Begriff der ,, Desynchronisierung*
von Lebensphasen beschreibt. Die Lebensphasen: ,, Schulabgang®, , Eintritt in den Beruf”,
»Auszug aus der Herkunftsfamilie®, ,, Familiengrindung” und ,, Elternschaft* kénnen oft nicht
mehr in eine sinnvolle Abfolge gestellt werden. Diesen Fragen hat sich zunehmend auch die
Jugendsoziologie angenommen, die diese fur Jugendliche brennenden Fragen auch nicht
immer eindeutig beantworten kann. Geht es fir sie heutzutage darum, dal3 sie lernen mit der
Ausgliederung zu leben, d.h. Strategien lernen sich an (berufliche) Instabilitét anzupassen?
Geht es bei beruflicher Eingliederung heutzutage um die Stabilisierung in einer Beschaftigung
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oder um den Zugang Uberhaupt zu einer stabilen Beschéftigung. Zusétzlich komplizieren die
Situation auch noch unterschiedliche Zugangschancen von Jugend und Mé&dchen.

Auf dem Hintergrund staatlicher Losungsstrategien haben sich intermedidre Strukturen des
Arbeitsmarktes herausgebildet. Diese sind bei 6ffentlichen oder privaten Tragern angesiedelt,
bei Berufsorganisationen und bei gemeinntitzigen Trégern (etwa der Jugendhilfe). Eine Rolle
spielen hier auch teilweise im stédtischen Bereich Formen der Schattenwirtschaft oder des
»Jobbens* und schliefdich natirlich auch Kleinunternehmen.

Ein perfektioniertes Beobachtungsinstrumentarium, insbesondere Langsschnittstudien zeigen,
daf? die Ubergange in den Beruf Ianger und vor allem komplexer (instabil, ,, multisequentiell*)
und weniger linear werden. Es ergibt sich eine verwirrende Aufeinanderfolge von: Zeiten
ohne Beschéftigung, Arbeitslosigkeit, Beschéftigung, ,, Jobs*, Anpassungsausbildungen. Darin
erfolgt eine Sozialisation, die man als Sozialisation des ,Wartens* oder des , Experimen-
tierens* bezeichnen kann.

14.2. Beitrag von Jean-Francois Germe

Jean-Francois Germe vom CNAM (F) stellt sich die Frage, wie Menschen zu einer bestimmten
beruflichen Laufbahn gekommen sind. Er haf3t tibrigens die Okonomie und ist dennoch selbst
Wirtschaftswissenschaftler geworden.

Die Ausgangsidee eines Modells rationaler Berufslaufbahnplanung ist: die Menschen haben
ein Ziel (ein Projekt), sie haben einen langen Zeithorizont und die einmal getroffene
Berufswahl ist unumkehrbar.

Jean-Francois Germe stellt jedoch die Frage, ob diese Annahmen der Redlitét entsprechen.
Dies haben er und seine Mitarbeiter im Rahmen einer Studie des CNAM untersucht. Sie
haben Personen untersucht, die nach dem Abitur eine zweijdhrige Ausbildung (BAC + 2)
durchlaufen haben und dabei unterschieden zwischen:

(@ (erzwungenen oder freiwilligen) Berufswechslern und

(b) Personen, diein einer gleichen Beschaftigung bzw. dem selben Beruf geblieben sind und
dort einen beruflichen bzw. sozialen Aufstieg gesucht haben.

Berufswechsler (Personen mit beruflicher Diskontinuitét) waren 47 % der Population. Grinde
fUr deren Diskontinuitdt lagen auch in der Branchenentwicklung. Ein Teil der betroffenen
Personen verhdlt sich adaptiv, d.h. versucht sich praventiv auf Veranderungen einzustellen,
z.B. durch eine neue Ausbildung oder eine Fortbildung. Wobei ein relativ kurzer Zeithorizont
besteht.

Zwischen den Populationen der Wechsler und denen, die in einer Beschéftigung verharrten
befindet sich eine Gruppe, die sich in einem Orientierungs- und Beratungsprozel3 befindet.
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Diese hat kein wirkliches Berufs/Beschéftgungsziel sondern primar ein Ausbildungsziel.
Diese Gruppe verhdlt sich opportunistisch.

Jean-Frangois Germe betont, dal? , verantwortlich sein Schicksal in die Hand zu nehmen* ein
wichtiger sozialer Wert geworden sei. Es ist aber nicht sicher, ob sich Erwerbspersonen
wirklich so verhalten und ob dies der Redlitat des Ubergangs entspricht. Oftmals sieht die
Strategie eher so aus, dal3 man sagt, ,wenn ich dieses oder jenes mache, ergibt sich daraus
vielleicht die Chance einer Beschaftigung”.

In der anschlieRenden Eric Fries Guggenheim animierten Gespréachsrunde von ging es u.a. um
die Frage einer systematischen Personalwirtschaft in den Betrieben und die Aktivitdten der
Européischen Union zur Férderung der Berufsberatung.

Von der Vertreterin der finnischen Arbeitgeber Tarja Tuominen wurde betont, dal3 es
insbesondere KMU oft schwergefallen den Qualifikationsbedarf voraussehen. Grol3e Betriebe
téten sich dabei wesentlich leichter. Ebenfalls ein Gewerkschafter, Augusto Praga (P), sprach
die Probleme an, die sich bei der Rekrutierung von Arbeitnehmern ohne berufliche Qualifikation
ergeben. Wenn im Betrieb nicht eine systematische Qualifizierung geschieht — wie etwa im
Rahmen einer Lehrlingsaushildung — dann haben die Arbeitnehmer geringe Moglichkeiten
einer Planung ihrer Berufslaufbahn. Das Problem bestehe vor alem in kleinen Betrieben, die
keine systematische Personawirtschaft (,careers management”) betrieben. In den grof3en
multinationalen Unternehmen bestehen dagegen ausgepragte Strukturen, die es den Arbeit-
nehmern ermdglichen, auch neue Qualifikationen zu erwerben. Die Planung einer Berufslauf-
bahn wird zusétzlich dadurch erschwert, dal3 heutzutage immer mehr Betriebe ein outsourcing
von Teilbereichen vornehmen. Die Unternehmen investieren nicht in die Ausbildung, bieten
auch keine betriebsinterne Qualifikation an und verlassen sich darauf, Qualifizierung extern
einzukaufen. Bel den meisten Betrieben féllt es schwer von einer langfristigen ,, Berufslaufbahn-
Orientierung” zu sprechen.

Laura Cassio, die Vertreterin der Européischen Kommission verwies auf das Gipfeltreffen in
Biarritz. Dort soll eine besondere Mitteilung zur Berufsberatung beschlossen werden. Damit
ist eine erste Stufe einer europaischen Politik im Bereich der Berufsberatung erreicht.

Nach Meinung der Kommission spielt Berufsberatung eine wichtige Rolle bel der Erreichung
des Ziels einer besseren , Beschéftigungsfahigkeit“. Die Sichtweise von Beratung und
Orientierung andert sich. Beschéftigung as der ausschliefdliche Beziehungspunkt wird
erweitert auf Bewultmachung des Wandels ganz im Sinne des Prinzips des |ebensbegleitenden
Lernens. Dabei geht als sowohl um berufliche als auch um soziale Barrieren. Beratung und
Orientierung erhalten damit sowohl eine berufliche als auch eine soziale Dimension. Beratung
betrifft auch eine Reihe verschiedenen Ubergangssituationen — z.B. Schule-Ausbildung und
Ausbildung-Beschéftigung — und mui3 Uber das ganze Leben zugénglich sein. Sie muf3 auf
lokaler Ebene verfiigbar sein und ganzheitlich konzipiert sein.
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Wichtig ist ein gemeinsames Offentlich-privates Engagement. Was die ,Bilan de
Compétence” betrifft, so ist deren Finanzierung durch die Unternehmen von fundamentaler
Bedeutung.

Bel der Aushildung der Berater fehlen Standards. Laura Cassio spricht sich fir die Erarbeitung
européischer Standards aus. Schliefdich meint sie zur Rolle der neuen Informationstechnologien
im Bereich der Berufsberatung, dal3 diese nicht die Einzelarbeit mit den Ratsuchenden abl6sen
kénnen, sie jedoch wichtige Informationsfunktionen haben. Dabel kénnte eine offentliche
Forderung helfen, die Verlaidlichkeit der Informationen zu garantieren.

Was tut die Gemeinschaft bislang fur die Berufsberatung? Zunéchst hat sie die Aufnahme
entsprechender Mal3nahmen in die verschiedenen EU-Programme gefordert und angeregt.
DarUber hinaus hat sie eine Arbeitsgruppe eingesetzt, die sich mit Européischen Richtlinien
flr Berufsberater befaldt, um somit Qualitatskriterien fir die Berufsberatungsdienste vorzugeben.
Weiter bemiht sich die Kommission dem Thema Berufsberatung mehr Relevanz im
Européischen Sozialfonds zu geben und es stdrker im EURES-Netzwerk zu verandern.
Fortschritte hat es auch gegeben im Bereich der Vernetzung der europdischen Ressourcen-
zentren fUr Berufsberatung, die jetzt das Euroguidance-Netzwerk bilden.

Die Vertreterin der finnischen Arbeitgeber Tarja Tuominen verweist auf eine finnische
Untersuchung zum zukinftigen Qualifikationsbedarf. Diese Untersuchung gibt fur alle
Branchen nicht nur die gewlnschten Niveaus der Bildungsabschltisse an, sondern auch die
gewilnschten berufsfeldiibergreifenden (Schltssel)Qualifikationen. Die Tabellen zeigen
sowohl eine Zunahme as auch eine Abnahme dieser berufsfeldibergreifenden (Schitissel)
Qualifikationen. Dabei zeigt sich, dal? starker produkt- bzw. berufsfeldspezifische Fertigkeiten
immer mehr an Bedeutung gegentber berufsfeldunspezifischen Féhigkeiten (wie
V erhandlungsgeschick, Managementfahigkeiten und internationalen Qualifikationen) abnehmen.
Wichtig ist fir Frau Tuominen auch, dal3 demografische Entwicklungen die Rekrutierungs-
praxis der Betriebe beeinflussen.

Fur Franco FRIGO, den Vertreter des romischen ISFOL-Instituts, ist der Ausdruck , Karriere®
fUr die meisten Arbeitnehmer ohnehin unzutreffend. Fir die meisten KMU ist es schwierig,
eine langfristige Personalplanung zu treffen. Hinzu kommt, dal3 in den grof3eren Beitrieben
meist der interne Arbeitsmarkt wichtiger ist als der externe. In Italien rechnet man damit, dal3
sich unter 20 Mio. Arbeitnehmern 5 Mio. mit prekaren Arbeitsvertrdgen befinden. Diese
Benachteiligung zeigt sich z.B. in Italien daran, dal die Arbeitnehmer, die eine ,, Sabbatzeit*
von 11 Monaten nehmen, samtlich Arbeitsvertrége von einer Dauer von Uber 5 Jahre haben.

Jean Guichard von I.N.E.T.O.P. (Paris) vertritt die dteste Einrichtung der Berufsberater-
ausbildung der Welt. Er verweist unter anderem auf die zunehmende Entprofessionalisierung
der Beratungsdienste. So arbeiten in Frankreich ca. 3200 Berater in den CIO, jedoch mehr als
7000 Personen in anderen Beratungseinrichtungen (fur benachteiligte Jugendliche), wie etwa:
PAIO, ,missions locales’. Auch in anderen Landern besteht diese Tendenz. Nicht ausreichend
ist dabel die Qualitdtskontrolle dieser Beratungsangebote. Positive Ausnahmen sind die USA
und Kanada, wo sich zeigen &%, wie Entprofessionaliserung und Qualitétsmanagement
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miteinander verbunden werden kénnen. Die Frage der Pluralitét von Beratungsangeboten und
Ansdtzen und der Qualitatskontrolle ist auch fur Sylvie Boursier von der ,, Délégation générale
al'emploi et alaformation professionnelle” (DGEFP) des franzésischen Arbeitsministeriums
eine wichtige Frage.

Die hier zu bearbeitenden Fragestellungen werden von Paul Coton, dem Leiter eines
belgischen Beratungszentrums weiter differenziert. Im Grunde handelt sich um mehrere
Fragen: Einmal um Fragen von Qualitatsunterschieden und zweitens um Fragen unter-
schiedlicher Professionalisierung. Des weiteren geht es auch um Fragen, die das Recht auf
Beratung betreffen. Und wenn ein solches Recht besteht, fir wen fihlt sich ein Berater
eigentlich verantwortlich: Fur die Familie, fUr das Individuum, fir den Staat? Zudem: Was ist
das inhaltliche Spektrum der Beratungstétigkeit? Gehodren neben Fragen der Berufs- und
Ausbildungswahl und der Berufseignung nicht auch Aspekte der Vermittlung von Fahigkeiten
zur Beratung, wie z.B. , sein Gehalt aushandeln zu konnen“?

Maria Jose Muniozguren Lazcano vom spanischen Bildungsministerium ist aktiv an der
Berufsbildungsreform in Spanien beteiligt. Er verweist darauf, dal3 das bisherige Ziel war, dal3
die Familien die bestmdgliche wirtschaftliche Situation fir ihre Kinder anstreben. Aber heute
zutage kann eine Berufslaufbahn nicht mehr an eine Beschéftigung angekoppelt sein.

Gerlinde Hammer (D) berichtet von einer in Bremen durchgefiihrten regionalen
Qualifikationsuntersuchung, im Rahmen derer Arbeitgeber nach ihrem Ausbildungsbedarf
befragt wurden. Die Ergebnisse widersprechen der These, dal? Betriebe den Qualifikations-
bedarf nicht voraussehen. Aber: Betriecbe machen sich wenig Gedanken Uber ihren
Personalbedarf. Man sollte sich Uberlegen, dal3 Berufsberater stérker die Betriebe beraten, d.h.
ihren Aufgabenbereich stérker auf die Betriebe ausweiten.

14.3. Beitrag von Jean Guichard

Jean Guichard (F) betont, da’3 die Berufsberatung ihren Ausgang in den europdischen
Industrielandern genommen hat. Zielgruppen der Berufsberatung waren zunéchst die Jungen
aus der Unterschicht, die friih in eine betriebliche Ausbildung tibergegangen sind.

Die folgende Entwicklung der Beratungspraxis war dann charakterisiert durch die Vorstellung,
dai’ sie lebensbegleitend an den wichtigen Ubergangsstellen Hilfe |eisten sollte (Donald Super
.life space career development”). Hinter diesem Modell steht die Vorstellung einer
sel bstbestimmten Berufsrolle des Beraters und eines Individuums, das den Wunsch und die
Fahigkeit hat, sich , lebensdang* weiterzuentwickeln (hier spielen dann Instrumente wie die
»bilan de compétences* eine Rolle). Hierdurch ergab sich auch eine gewisse Vermischung der
auf die berufliche Bildung einerseits und der auf Beratung und Orientierung bezogenen
Aktivitéten andererseits.

202



Guichard untersucht die Veranderungen der Berufsberatung auf drei Analyseebenen:
allgemeine Ideol ogie, wirtschaftliche Kontexte sowie Zweck und Ziele.

Was die Ebene algemeiner Ideologie betrifft so wird das Individuum in den Mittel punkt
gestellt (Klientenzentrierung). Beruf ist das Mittel der Selbstrealisierung. Er ist auch fir das
aulRerberufliche Leben pragend. Dabel wird ein bestimmtes autonomes, verantwortliches und
zur Unabhangigkeit gegentiber dem Kontext féhiges Menschenbild vorausgesetzt.

Diesen ideologischen Vorgaben gegentiber stehen neue Entwicklungen. Die Zukunft ist nicht
mehr planbar, sie wird zunehmend instabil. Einige Berufslaufbahnen entsprechen nicht dem
Modell einer systematischen beruflichen Entwicklung sondern mehr einem beruflichen Chaos.

Ausfuhrlich befalst sich Jean Guichard mit den verschiedenen Kontextdimensionen der
Berufsberatung. Die Praxis der Berufsberatung ist vor allem abhangig von Entwicklungen der
Arbeitsorganisation, so die These von Jean Guichard. Er unterscheidet in der historischen
Abfolge funf Formen der Arbeitsorganisation:

(@) Das berufliche System der Arbeit und die Beratung auf/fir Berufe: Dieses System beruht
darauf, dal3 der Beruf zur Definition der Identitét des Individuums beitragt. Der
Berufsberater ist ein Experte, dessen Wissenschaft die Psychotechnik ist. Zentraler
Begriff ist der der Fahigkeit/Fertigkeit. Es handelt sich darum, so objektiv wie méglich
den Beruf vorauszusehen, auf den sich der Jugendliche vorbereitet, und den er fir den
Rest seines Lebens austiben wird.

(b) Der ,Fordismus® und die Orientierung/Beratung auf/fir Berufstdtigkeiten: Zentraler
Begriff ist hier der der Berufstatigkeit (,,job"). Qualifikation bestimmt sich nicht mehr
durch die den Arbeitnehmern eigenen Kompetenzen, sondern durch die Anforderungen
des Arbeitsplatzes. Die wichtigste Identifikation ist digenige, die ein Individuum mit
seinem Arbeitskollektiv verbindet. Dieses konstituiert eine , berufliche Gemeinschaft"
mit eigener Sprache und eigenen informellen Normen. Die Fragen, die sich stellen sind:
Palit sich der Jugendliche den Arbeitsbedingungen an? Erkennt er sich im
Produktionskollektiv wieder? Die fordistische Organisation der Arbeit ergibt eine
schwéchere Entsprechung von , Individuum-Beruf* as die im beruflichen System der
Arbeit. Die Berufsberatung sucht starker ihre Basis in der Ergrindung der
Sozia personlichkeit des Arbeiters, es handelt sich gewissermalien darum, zu verifizieren,
ob das Individuum den gleichen ,, Geschmack® wie jene hat, mit denen es arbeiten wird.

(c) Das Kompetenzmodell und die Beratung fur berufliche Funktionen: Das ,technische
System der Arbeit* erfordert bestimmte Fertigkeiten, die sich von denen des , Berufes'
im ,, beruflichen System der Arbeit unterscheiden. Einige Kompetenzen sind grundlegend:
soziale Kontakt- und Kommunikationsfahigkeit, Anpassungsfahigkeit und die Fahigkeit
sich mit unerwarteten Ereignissen auseinander zusetzen, die Ubernahme von Verant-
wortung im Hinblick auf Ergebnisse etc.: Diese Kompetenzen sind eng verbunden mit
den Kontexten, in denen sie auftreten. Man spricht von ,,organisation qualificante” und
von , lebensbegleitender* Ausbildung. Die Techniken der ,, Kompetenzenbilanz* und die
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Verfahren der Validierung und der , reconnaissance des acquis*: d.h. paradigmatischer
Formen der Beratung des technischen Systems der Arbeit.

(d) Globalisierung und , berufliches Chaos':- Beratung als Hilfe bei den Ubergangen: Eine
zunehmende Zahl von Arbeitnehmern erlebt wiederholt berufliche , Ubergange®, die
nicht der Entwicklung einer ,Berufskarriere® entsprechen. Die heutige Praxis der
Berufsberatung gibt Hilfestellung zur Auseinandersetzung mit diesen Situationen, die fur
den Einzelnen extrem schwer sein oder werden konnen.

(e) Eklektische Praxis der Berufsberatung: die Berufsberatungspraxis trifft heutzutage auf
sehr unterschiedliche Fragestellungen: zu deren Beantwortung oder LOsung nutzt sie
Werkzeuge und Methoden, die in unterschiedlichen Situationen der Praxis beruflicher
Beratung und Orientierung entstanden sind.

(Berufs)Beratung und insbesondere schulische Berufsorientierung sind aber auch abhangig
von der Organisation von Bildung und Bildungseinrichtungen. In Frankreich gibt es immer
noch eine einheitliche Sekundarschule und die technischen und beruflichen Bildungsein-
richtungen sind in das Schulsystem integriert. In Deutschland bestehen drei Typen von
Sekundarschulen und die berufliche und technische Ausbildung obliegt zu einem grof3en Teil
den Betrieben. Die Praxis der deutschen und der franzosischen Berufsberater unterscheidet
sich grundlegend. In einer vergleichenden Untersuchung bemerkt Henri Eckert, da3 im
franzosischen System die Kontrolle Uber die beruflichen Intergenerationenmobilitét bel der
Schule liegt und zwar auf Kosten der Beratungsdienste®. Die Berater befinden sich nicht mehr
in der Position des Entscheiders sondern des Begleiters des Schilers.

In Deutschland situiert sich, nach Auffassung von Henri Eckert, die Berufsberatung im
Ubergangsbereich zwischen allgemeinbildender Schule und betrieblicher Berufsausbildung.
Die Aufgabe der Berufsberatung sei dort demnach, ,Angebot und Nachfrage auf dem
Ausbildungsmarkt zu koordinieren*. Der Berater habe eine Kontrollfunktion beziglich der
sozialen Mobilitét der Jugendlichen.

Die Grundfragen der Berufsberatung lassen sich strukturieren durch Ansdtze in der
Psychologie:

(@) Die Differentialpsychologie und die Frage der Beziehung Individuum-Beruf: Die Frage
der Beziehung Individuum-Beruf wurde wissenschaftlich aufgearbeitet im Rahmen der
Differentialpsychologie. Diese betrachtet das Individuum as mit ener stabilen
Personlichkeit ausgestattet, welche man beschreiben kann tber die Positionierung auf den
allgemeinen Dimensionen des intellektuellen Funktionierens und den algemeinen
Personlichkeitsziigen. Die Theorie der ,Arbeitsangepaldtheit® (work adjustment) von
René Dawis und Lloyd Lofquist und das Instrument der Einschétzungsbogen von John
Holland konstituieren die prototypischen Modelle des Differentialansatzes im Bereich der
Berufsberatung und -orientierung,

(b) Die entwicklungsbezogenen, kognitiven und sozialen Fragestellungen der
lebensbegleitenden Berufsberatung und Orientierung. Seit den flnfziger Jahren befaldte
man sich mit den Fragen der Herausbildung von Zukunftsabsichten und der beruflichen
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Winsche/Neigungen der Jugendlichen sowie der , Entwicklung® personlicher und
beruflicher Laufbahnen tiber das ganze Leben. Das sehr allgemeine Modell von Donald
Super des ,life space, life span career development” (Lebens-zeit-Lebensraum-Ansatz
der beruflichen Laufbahnberatung) stellt eine Art von Synthese mehrerer vorausgehender
Analysen dar.

In jingerer Zeit zielen die Studien vor allem darauf, den Sozialisationsprozef3 zu beschreiben
und die personlichen und beruflichen Ubergange zu untersuchen.

Carl Rogers und die Beratungspsychologie: Carl Rogers definiert Beratung, als ein vom
Berater gefuhrtes non-direktives Gespréch, wobei der Berater eine empathische und
verstandnisvolle Haltung annimmt, die es dem Ratsuchenden ermdglicht, seine Personlichkeit
zu ,restrukturieren®.

Heutzutage ist die Entfernung zwischen psychologischer Forschung und Beratungspraxis
grofder geworden. Dies zeigt sich in den folgenden Phdnomenen: zunéchst dem Desinteresse
vieler Praktiker fUr theoretische Beratungsmodelle — bestimmte von den Beratern in der Praxis
behandelte Fragestellungen fuhren nicht zu entsprechender psychologischer Forschung,
obwohl sie Forschungsgegenstand dieser Disziplin wéren. Bemerkenswerte Unterschiede
bestehen zwischen dem Menschenbild, welches den von den Praktikern benutzten Werk-
zeugen zugrunde liegt und den die Humanwissenschaften dominierenden Paradigma. In
dlerjingster Zeit haben die Psychologie und die Soziologie ein im Vergleich zu friheren
Annahmen weniger ,, stabilen“ Modells des Subjekts vorgeschlagen.

Nach der Darstellung der Kontexte versucht sich Jean Guichard schliefdich den Zielen und
Zwekken der Beratungspraxis zu nahern. Wissenschaftlichen Arbeiten geht es in der Regel
um die Erhellung von Prozessen und nicht darum, was ,,zu tun“ ist. Aber nur die Bestimmung
der ethischen, wirtschaftlichen und sozialen Zwecke erlaubt es, praktischen Ziele beruflicher
Beratung und Orientierung zu bestimmen.

Das dominierende Modell beruflicher Beratung ist es, dem Individuum bei der Anpassung an
die real existierenden Strukturen der Welt zu helfen. Was bedeutet dies? Die Antworten sind
vielfaltig. Bedeutet dies z.B. auf dem Hintergrund der Globalisierung ,,Jugendliche auf
Flexibilitét vorzubereiten® (de Calan 1997) oder ,Entwicklung und Verankerung der
Personlichkeit, damit der Jugendliche sich eine Identitét schaffen kann, Ziele verfolgen kann,
kreativ sein kann® (Pair 1997)?. Die UNESCO formuliert in diesem Zusammenhang:
,Forderung des Bewultseins seiner eigenen Fahigkeiten und Entwicklung in alen
Lebenslagen”. Bei gleichem Ziel kénnen demnach unterschiedliche Zwecken verfolgt werden.

Kennzeichnend fir die Mehrzahl der Ansdtze zu Berufswahl und Lebensplanung sind zwei
Elemente: (1) sie betrachten nicht die Person in ihrer Gesamthelit, (2) sie basieren auf einer
»positiven* idealisierenden Sicht des Menschen. Fir Jean Guichard ist die vorrangige Frage,
die sich am Beginn des 21. Jahrhunderts stellt, ob man nicht dem Ratsuchenden (wieder)
Gelegenheit geben konnte, sich als Gesamtpersonlichkeit in den Beratungsprozel3 einzubringen.
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14.4. Beitrag von Finn Thorbjern Hansen

Finn Thorbjern Hansen (DK) stellte sein Modell einer, durch den Ansatz einer Existentiellen
Erwachsenenpddagogik (Existential Adult Pedagogy — E.A.P.) inspirierten, Beratung und
Orientierung vor. Auf dem Hintergrund eines postmodernen Aufklérungsbegriffs, der Globali-
sierung und der Individualisierung und des Wandels zur Wissensgesellschaft bedarf einer
neuen Erwachsenenpddagogik, die die Individuen mit entsprechenden psychischen und
Wissensressourcen ausstattet, und die ihren Schwerpunkt in der Klérung von Werten hat.

Funf Ausrichtungen kennzeichnen eine solche Padagogik:
(@ Siebefal?t sich mit selbstgesteuertem und nicht mit lehrerzentrierten Lernen.

(b) Es handelt sich um Lernen, welches nicht externen Anforderungen (Lehrer oder externe
Qualifikationsanforderungen) folgt, sondern eine Einladung an das freie Individuum ist,
seinem ,, Eros’, seinen Passionen oder seinen Lebensvorstellungen zu folgen.

(c) Diese Padagogik |adt ein zu einem ,,Moratorium“ gegeniber den Anforderungen des
praktischen Lebens und ist eine Aufforderung, uns der Philosophie und den schénen
Kunsten zu widmen.

(d) Sieladt ein, uns mit Fragen auseinandersetzen wie: Was ist der Mensch? Was ist gutes
Leben? Wasist die Bedeutung des Lebens?

(e) Sieladt weiter ein, unsin einen ,, Sokratischen Dialog* zu begeben, diesen a's Instrument
far Gruppen und Einzelberatungen. Zu nutzen

Dieser ,, Sokratische Dialog* wird als Instrument von Beratung und Orientierung in Gruppen
angewandt, die aufbauend auf konkreten Beispielen des eigenen Lebens, die fir sie jeweils
,besten“ Alternativen oder Entscheidungen diskutieren. Im Sinne eines ,, Sanduhrmodell”
erkennen die Teilnehmer im Verlaufe des Dialogs ihre eigenen Wertmuster und die damit
verbundenen Zukunftsoptionen oder -entscheidungen.

14.5. Beitrag von Jacques Limoges

Jacques Limoges von der Universitét Sherbrooke in Kanada geht in seinem Beitrag zunéchst
ein auf Veranderungen im Konzept der , Berufdaufbahn® (,carriere). Das urspriingliche
Modell einer ,Berufstatigkeit als Verlangerung der Ausbildung® wurde schon von Donald
Super in Frage stellt, der immerhin schon vor 25 Jahren von ca. 5-7 Ublichen beruflichen
Tatigkeitswechseln  sprach. Heutzutage sind berufliche Laufbahnen wesentlich mehr
Veranderungen unterworfen und zudem oft dem Wechsel zwischen Situationen der
Eingliederung und der Ausgliederung (Arbeitslosigkeit, Mutterschaft etc.)

Als Konsequenz propagiert er ein ,interaktionistisches® Konzept der beruflichen Beratung
und Orientierung. In diesem Modell wird die Entwicklung und Planung der Berufslaufbahn in
das komplexe Modell menschlicher Selbstrealisierung im Kontakt mit sich und anderen
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(Partner, Kinder) und allen Lebensbereichen eingeordnet. Unter den beiden Kategorien , der
andere, und ,ich* werden Unterkategorien wie: , besitzen (kénnen, haben), geben (lieben),
sich splren (sein) mit den entsprechenden Bereichen der Lebensplanung (sozial, 6konomisch,
familial, Selbstverwirklichung) verknipft.

Fur Jacques Limoges liegt ein dringender V eranderungsbedarf bei der Schule. Schule muf3 die
Bedirfnisse des Individuums stérker berlcksichtigen und Spal3 machen: Schule kann
Anstrengungen unternehmen, dal3 bestehende Spannungsdreieck zwischen Individuum,
Ausbildung und Arbeit aufzubrechen. Dies bedeutet insbesondere, dal3 sich die Schule stérker
gegenuber der Berufs- und Arbeitswelt 6ffnet. Sie tragt dann auch positiv zur Sozialisation der
Jungen bei, die sich starker Uber den Beruf identifizieren; bisher waren die Madchen im
Vorteil, dieihre Identitét stérker tGber Schule finden.

Eine gute Vorbereitung auf das Alter impliziert, dal3 Visionen und Werte aul3erhalb der
Arbeitswelt vermittelt werden mussen. Hieraus kénnen sich die Beziehungen zwischen den
Generationen verandern. Wichtig ist es, den Menschen Moglichkeiten zu geben, sich zeit oder
teilweise aus dem Erwerbsleben zurtickziehen zu kénnen, um sich zu stabilisieren.

14.6. Beitrag von Charalambos Michailidis

Charalambos Michailidis (GR) beschrieb die Aufgaben von Beratung aus der Sicht eines
griechischen Unternehmens. Fir ihn ist die mangelnde Selbstkenntnis ein wesentliches
Problem der sozialen Eingliederung von Individuen. Hier liegt die Aufgabe einer soziaden
Beratung. Solche Aspekte sind in modernen Managementtheorien aufgenommen worden.
Dabel geht es im wesentlichen darum, dal3 Individuum aus seiner passiven Rolle zu befreien
und ihm eine aktive Anpassung an neue Inhalte zu ermdglichen

Im anschliefRenden Plenargespréch kommentierte Volker Koditz (Berlin) die neuen Aufgaben
der beruflichen Beratung und Orientierung mit dem Einwand, dal’ die bisherigen Strukturen
der Berufsberatung schon die ,alten* Aufgaben unzureichend erflllen und noch weniger
solche neuen Aufgaben in den bestehenden Strukturen leisten kdnnen, die — siehe die
franzdsischen Bilanzzentren — sehr viel aufwendiger sind. Viele ,ate® Aufgaben der Berufs-
und Ausbildungsinformation liefien sich heute durch die Inanspruchnahme der neuen
elektronischen Medien erledigen. Damit hétte man frele Kapazitdten fir die , neuen®
Beratungsbedirfnisse und die wirklich ,, Beratungsbe-diirftigen*”.

Fur Sylvie Boursier ist der Dreh- und Angelpunkt sozialer Existenz die Beschéftigung, weil
man dort mit anderen gemeinsam aktiv ist und dadurch seine Identité gewinnt. An Jean
Guichard gerichtet wendet sie ein, da3 alle Praktiker sich implizit von theoretischen
Annahmen (wenn auch nicht unbedingt wissenschaftlichen) leiten lassen. Unter Druck stehen
die Praktiker deshab oft, weil die Tendenz besteht, ihnen politische Zielvorstellungen z.B.
hinsichtlich der personlichen Entwicklung von Jugendlichen und der Dringlichkeit von
arbeitsmartktpolitischen Bedurfnissen aufzubirden.
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Von danischer Seite wird auf die neue Bedeutung von beruflicher Beratung und Orientierung
auf dem Hintergrund der Diskussion Uber ,, |ebensbegleitendes Lernen* hingewiesen. Hier geht
es dann — paralel zum der Entprofessionaliserung de Berufs des Beraters auch darum, dem
Berater ein neues Aufgabenprofil zuzuweisen, ndmlich das eines ,Organisators von
berufsorientierenden Lernprozessen®.

Insgesamt pléadierten verschiedene Teilnehmer fir eine Verstdrkung und Ausweitung der
schulischen Berufsorientierung in Richtung auf eine Vorbereitung und Hinfuhrung zu einer
Lebensplanung. Ein solches Konzept stehe auch im Einklang zu den Aktivitdten der
Europaischen Kommission zum lebensbegleitenden Lernen. In der Evauierung dieser
Aktivitdten ist immer wieder von der bedeutenden Rolle beruflicher Beratung und
Orientierung die Rede. Die Vorstellungen der Kommission gehen deshalb in die Richtung,
einen holistischen — die berufliche und personliche Lebensplanung — umfassenden Ansatz zu
verfolgen sowie neue Ansétze fur Erwachsene zu suchen, denn diese haben andere Rollen und
tragen mehr Verantwortung als Jugendliche. Und schliefdlich gilt es, zu einem Européischen
Qualitatsstandard fur den Bereich der beruflichen Beratung und Orientierung zu kommen.

Von Seiten des Vertreters von ISFOL Franco Frigo (1) wird auf den Aspekt Rolle der
beruflichen Beratung und Orientierung bel der Behebung des Fachkréftemangels in einigen
Branchen hingewiesen. Sowohl auf nationaler also auch auf Gemeinschaftsebene ist dieser
Aspekt wiederholt angesprochen worden.

In der, den ersten Tag der Agora X abschlief3enden, Diskussion ging es dann um Fragen der
Wettbewerbsfahigkeit der Gemeinschaft und der soziden Kohdsion. Wahrend die
Kommission hier keinen Gegensatz sieht, besteht dieser doch fur die Gewerkschaftsvertreter.
Von britischer Seite wird die Auffassung gedul3ert, dald es gar keine aternative zur einer
Strategie der Wettbewerbsfahigkeit gebe, dal3 es aber darum gehen kénnte, Vorschlége zu
entwickeln, wie man Arbeit anders organisiert und nicht weiterhin Arbeit ,, Uber ales* stellt.

14.7. Beitragvon Erwin Kammerer

Die Agora-Sitzung am 20.10.2000 begann zunéchst mit einem Beitrag von Erwin Kammerer
(A) In vier Regionen der Steiermark hat die Steirische Volkswirtschaftliche Gesellschaft
» Berufsfindungsbegleiter eingerichtet. Dies sind Berater fur Schulabganger, die bel der
Planung von Ausbildungsweg und Berufslaufbahn behilflich sind. Ziel der Initiative ist es,
Jugendarbeitsosigkeit zu vermeiden und die Jugendlichen am Ubergang zwischen Schule,
Ausbildungsplatz und Arbeitsmarkt zu unterstitzen.

In seinem Beitrag ging Erwin Kammerer zunachst auf die Wirtschaftsentwicklung und das
Bildungswesen in der Steiermark ein. Er beschrieb dabel auf dem Hintergrund der generell
sehr glnstigen beruflichen Eingliederung von Jugendlichen in Osterreich das Profil der
Jugendlichen, die besonderer Hilfen bedirfen. Dies sind insbesondere: Schulabbrecher,
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Wiederholer und Jugendliche, die kenerlei systematische berufliche Beratung und
Orientierung wahrend ihrer Schul- bzw. Ausbildungszeit erhalten hatten.

Die , Berufsfindungsbegleiter* versuchen, Antworten auf die Probleme dieser Jugendlichen zu
finden, z.B. durch Kommunikationstraining, durch Einzel/Kleingruppenarbeit, individuelle
Auseinandersetzung mit ihrem Berufsweg, Information Uber reguldre Ausbildungsangebote.
Dabel helfen Kooperationsstrukturen mit den Betrieben, Praktika usw. Komplementdr zu
diesen Angeboten sind eine Vielzahl von Berufs- und Ausbildungsi nformationsveranstaltungen,
die in den Schulen fir die Jugendlichen und fir Eltern durchgefiihrt werden. Das Projekt, das
auch in anderen Osterreichischen Bundeslandern durchgefihrt werden soll, hat sich als sehr
erfolgreich erweisen

14.8. Beitrag von Gerlinde Hammer

Gerlinde Hammer von der Forschungstransferstelle der Universitét Bremen hat das Projekt
,Lela" in Zusammenarbeit mit auf3erbetrieblichen Ausbildungseinrichtungen und beruflichen
Schulen Uber einen Zeitraum von 4%z Jahren durchgefihrt. Dabel ging es um die Kl&rung der
Probleme, die viele Jugendliche am Ubergang von der Schule in eine Berufsausbildung und in
die Berufstatigkeit haben. Als besonders benachteiligende Faktoren haben sich in Deutschland
herausgestellt: Fehlen des Pflichtschulabschlusses, Sucht-, Verhatens- und Motivations-
probleme, Sprachprobleme bei jungen Auslandern und schliefdlich eine Arbeitsmarktbenach-
teiligung wegen fehlender betrieblicher Ausbildungsstellen.

Das Projekt widmete sich der Aufgabe, ein neues Ausbildungs- und Orientierungsprogramm
fur die Vorqualifizierung fur berufsvorbereitende Mal3nahmen zu entwerfen. Dabei standen
als Leitlinien im Vordergrund: die Ausbildungsorientierung, die Offenheit der Wahl des
Berufsfeldes, die Verknipfung von Fachtheorie und Praxis, Moglichkeiten des flexiblen
Einstiegs bzw. Ausstiegs in die Ausbildung.

Ergebnis des Projekts war ein berufsvorbereitendes und berufsorientierendes Curriculum des
»Integrierten Projektlernens’. Dieses enthdlt die folgenden Elemente: (1) Erwerb von
Basiskompetenzen des Umgangs mit der Internet (die Teilnehmer erhielten Gutscheine fir
Internetcafé und Computerkurse), Basiskompetenzen im Bereich der regionalen Wirtschafts-
struktur (als Voraussetzung fur die berufliche Orientierung), Suche und Auswahl eines
betrieblichen Lernorts, individualisierte Kombination von produktiver Arbeit und leitfragen-
gestuitzter Betriebserkundungen den netzbas erten Erfahrungsaustausch zwischen Lehrgangsteil-
nehmern und Padagogen.

14.9. Beitrag von Vibeke Nargaard

Vibeke Ngrgaard aus Danemark begann ihre AusfUhrungen mit einer algemeinen
Charakterisierung des dénischen Berufshildungssystems. Es nimmt eine Mittelstellung zwischen

209



den ,dua“ und den vollzeitschulischen Systemen ein, es vermittelt auch allgemeinbildende
Qualifikationen und sowohl auf nationaler as auch auf regionaler Ebene haben die
Sozialpartner einen grofden Einflul®. Im Januar 2001 tritt ein Reformgesetz in Kraft. Danach
koénnen ale Auszubildenden ihre Ausbildung nach einem modularen personlichen Aushil-
dungsplan gestalten. Welitere sieht das Gesetz auch eine verstarkte Beratung mit dem Ziel
einer realistischeren Berufswahl vor. Mit dem Gesetz mdchte man u.a. die bestehende hohe
Abbruchquote im danischen Ausbildungssystem verringern.

Alswichtiges Projekt stellte Vibeke Ngrgaard das ,, Elektronische Logbuch® vor. Hier handelt
es sich um ein Computerprogramm, das den Werdegang von Auszubildenden verfolgt und den
jewelligen Beratungsbedarf identifiziert.

14.10. Beitrag von Piero Pirotto

Piero PIROTTO (1) stellt das Projekt ,, Formazione 80“ vor. Hier geht es darum, die Beschéfti-
gungsfahigkeit von Arbeitsosen mit besonderen Problemen (z.B. Drogenabhangige,
ehemalige Strafgefangene und andere besonders benachteiligte Personen) zu verbessern, z.B.
die Kommunikationskompetenz (z.B. durch Rollenspiele) zu starken. Ziel ist es, en
personliches und soziales Lebensprojekt zu entwickeln. Eine besondere Rolle in dem Projekt
spielt die Begleitung durch einen Tutor bzw. Berater wahrend eines Betriebspraktikums.
Dieses System der Beratung ist organisiert in einem komplexen System der Zusammenarbeit
zwischen Praktikumsbetrieb Sozial partnern, freien Trégern etc.

14.11. Beitrag von Marta Del Castillo Coba

Marta Del Castillo Coba (E) stellte das Projekt ,, Euro Ruta“ vor. Dieses Projekt, das von der
gewerkschaftsnahen Stiftung FOREM (Fundacion Formacion y Empleo Miguel Escalera)
getragen und durch die Gemeinschaftsinitiative ADAPT gefordert wurde, sah die Errichtung
eines Netzwerkes zur beruflichen Orientierung und Information vor. An dem Projekt nahmen
eine Vielzahl spanischer Einrichtungen — u.a. verschiedene Universitéten — teil sowie Partner
aus Frankreich, Italien und Belgien. Das Netzwerk in Spanien besteht aus ca. 300
Modellzentren, die sich im gesamten Land verteilen. Diese Zentren bieten Ratsuchenden
aktuelle Informationen zu Arbeitsmarkt, Berufen und spezifischen regionalen Fragestellungen
sowie einen Berufsberatungsdienst.

Die Arbeit des Projektes war in finf Phasen organisiert, dazu gehdren u.a.: die Entwicklung
und Erprobung eines elektronischen Informationsdienstes (Website) mit Informationen zu:
Ausbildung, Beschéftigung, Existenzgrindung, Stellenmarkt, Informationsressourcen auf
lokaler Ebene und Hilfen beziiglich der Berufswahl und der Planung von Berufslaufbahnen;
die Arbeitsmarktanalyse; Hilfen und Unterstiitzung bei der Erdffnung und der praktischen
Arbeit der Zentren sowie Evaluation der Tétigkeit.
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14.12. Beitrag von Sylvie Boursier

Der letzte Beitrag von Sylvie Boursier von der ,Délégation générale a I'emploi et a la
formation professionnelle’ (DGEFP) des franzdsischen Arbeitsministeriums befaldte sich mit
dem Instrument der ,bilan de compétences’. Zunachst beschreibt sie diesen Ansatz aus
politisch-institutioneller Sicht. Ein Recht fur Arbeitnehmer auf die ,Bilanzierung® von
personlichen und beruflichen Kompetenzen wurde 1991 aufgrund einer Vereinbarung der
Sozialpartner eingefiihrt. Dabel handelt es sich um das Recht, an einer solchen Mal3nahme
tellzunehmen, die in der Regel 24 Stunden — ver-tellt auf mehrere Beratungssitzungen —
dauert. Die Regelungen sichern auch die vertrauliche Behandlung der Informationen und
implizieren das Einverstandnis des Arbeitnehmers. Im Jahre 1999 gab es 900 Stellen, die
solche Malinahmen durchfUhrten. Insgesamt wurden von ihnen 41 000 Bilanzen erstellt.

Fur den Ablauf der Beratung sind im Gesetz drel Phasen vorgesehen (Analyse, Evaluation,
Konklusion). Die Teilnahme daran beruht auf einer Vereinbarung zwischen der betroffenen
Person, der durchftihrenden Stelle und dem Kostentréger.

Die Ausbreitung dieser innovativen Beratungsleistung wurde in Frankreich durch drei
Entwicklungen gebremst. (1) die staatliche Beschéftigungspolitik bevorzugte auf dem Hinter-
grund der Massenarbeitslosigkeit Maldnahmen zur direkten Eingliederung von Arbeitslosen
mit entsprechenden BudgetflUssen; (2) besteht eine kulturelle Bremse im Hinblick auf die
Vorstellung einer Selbstverantwortung fur die berufliche Karriere; die Arbeitgeber haben
zudem Angst, dal3 der Arbeitnehmer in seinen beruflichen Zielen und vielleicht in seinen
Gehaltsvorstellungen ihnen entgleitet. (3) Die dritte Bremse hangt zusammen mit der Praxis
der Bilanzierung von Kompetenzen. Haufig sind die Beratungen zu psychologisch orientiert
und zu wenig auf Handlungsmadglichkeiten gerichtet. 80 % der Berater sind Psychologen, die
eher die Frage des ,wer bin ich? in den Vordergrund stellen, as die Frage ,was kann ich
machen?*

Einiges ist in den letzten Jahren aber in Frankreich geschehen. Vor alem eine allgemeine
Verbesserung und Angleichung der Qualitéat der Angebote haben stattgefunden. In diesem
Zusammenhang sind auch Instrumente des Qualitdtsmanagements entwickelt worden, z.B.
beziiglich der beseren Lesbarkeit der Bilanzierungsdokumente, der Auswahl der durchfiihrenden
Stellen, ein Leitfaden mit Empfehlungen fir die Berater etc.

In der anschlief3enden Diskussion vertritt Gerhard Orth vom 6sterreichischen Bildungsminis-
terium die Auffassung, dal3 das Internet sicherlich nicht die Beratung ersetzt, aber doch ein
gutes Instrument zur Informationsvermittlung ist. Jean Guichard (F) wendet ein, dai3 die
Berufsberatung oft zur reinen Informationsvermittlung beansprucht wird. Kritisch auf3ert er
sich zur Beratungskompetenz von Lehrern. Nach seiner Ansicht tendieren Lehrer dazu,
Schuler auschnitthaft auf Grund ihrer (fachlichen) Schulleistungen zu beurteilen. Thnen falt es
schwer, den Schiler as Gesamtpersonlichkeit zu sehen und dementsprechend zu beraten.
Effektive Berufsberatung ist zudem langwierig und kostspielig. Paul Coton (B) fugt dem
hinzu, dal3 es an der Zeit sei, zwischen Malinahmen und Strukturen der beruflichen
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Orientierung und kurativen Mal3nahmen fir besonders benachteiligte Gruppen zu unter-
scheiden. Und Volker Kéditz (D) schliefdlich schléagt vor, in einem Européischen Programm
analog zu einem kanadischen Projekt, die Berufsorientierungsdimension in allen Schul- bzw.
Ausbildungscurricula zu verankern.

Phil Williams von Careers Europe (UK) verweist auf wichtige Veranderungen im Vereinigten
Konigreich. Bei den gegenwartigen Tendenzen sei der professionelle Berufsberater nicht mehr
das einzige Berufsmodell fir die berufliche Beratung und Orientierung. Schiler und benach-
teiligte Personen bedirfen intensiverer und friherer Interventionen als bisher. Fir alle anderen
kann vieles Uber elektronische Medien angeboten werden, wobei der Berater dann zum
Organisator von ,, beruflichen Orientierungsaktvitaten* wird.

Vibeke Ngrgaard (DK) stellt dem entgegen, dal3 Lehrer ungern Beratungs- und Orientierungs-
aufgaben Ubernehmen. Lehrer wollen vor sich allem nicht mit den hduslichen Probleme ihrer
Schiler befassen. Svendsen (DK) sieht die Rolle von Lehrern hier komplizierter. Vor allem
vermischen wir vieles in dem Begriff der Beratung und Orientierung unterschiedliche Dinge
(Beratung Behinderter aber auch von gutsituierten Jugendlichen). In Danemark gibt es zwei
Ebenen der Intervention: (1) den Kontaktlehrer, d.h. normale Lehrer mit einem zusétzlichen
Aufgabenprofil und (2) spezialisierten Berufsberatern.

Jacques Limoges (CND) erganzt, da3 sich Strukturen eine eigene Daseinsberechtigung
schaffen. Trotz sehr glnstiger Lage auf dem kanadischen Arbeitsmarkt gibt es eine Reihe von
Mal3nahmen zur Erhéhung der Beschéftigungsfahigkeit der Arbeitnehmer. Was die Integration
von Berufsorientierung in die Schulen betrifft, so scheitert dies auch in Kanada haufig an der
langfristigen Unwilligkeit der Lehrer.

Die Vertreterin der Europédischen Kommission Laura Cassio sagt in einem abschlief3enden
Redebeitrag, dal? sicherlich auch die personlichen Qualitdten der Beratenden von Belang
seien. lhre Mathematiklehrer, jedenfalls, hétten diese nicht gehabt. Im Ubrigen fehle vielen
Beratern noch immer der Kontakt mit der realen Welt.
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