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Einleitung

Am 30. April 2004 veranstaltete das AMS Osterreich in Kooperation mit der Gewerkschaft der
Privatangestellten (GPA-Interessengemeinschaften) eine Fachtagung zum Thema »Qual der
Wahl im Info-Dschungel — Méglichkeiten und Spannungsfelder in der Berufs- und Arbeits-
marktorientierung«. Organisator war das sozialwissenschaftliche Institut abif — Analyse, Be-
ratung und interdisziplindre Forschung.

Geht man davon aus, dall Berufsorientierung — jenseits gesellschaftlicher und 6konomi-
scher Probleme — durch freie Wahl auf Basis von Neigungen, Interessen und Féhigkeiten aus
einem allseits bekannten Sortiment bestehender Berufe und dazugehériger Ausbildungen zu-
stande kommt, géibe Berufsorientierung im wesentlichen keinen Anla3 zur Diskussion. Daf}
dem aber nicht so ist, kann schwerpunktméBig anhand von drei Problemfeldern veranschau-

licht werden:

Problem 1: Mangel an Transparenz

Die demographisch wie gesellschaftspolitisch bedingte Bildungsexpansion der 1970er Jahre
wie auch die stark mit »Marktargumenten« vorangetriebene Ausdifferenzierung von Aus- und
Weiterbildungsangeboten fiihrten u.a. dazu, daB eine Vielzahl neuer Ausbildungen und Pro-
fessionen entstand, was langfristig wiederum zur Konsequenz hatte und hat, dafl kaum jemand
hinreichend iiber diese Vielfalt — vor allem auch im internationalen Vergleich — einen Uber-
blick besitzt. Auch ist unklar, ob Berufsorientierung als ProzeB, in dem es auch um die per-
sonliche Entwicklung und damit verbundene Vorlieben und Interessen geht, wirklich mit der

Weitergabe von im Idealfall vollstindiger Information abgeschlossen wire.

Problem 2: Beruf als Identitidtsstiftung versus 6konomischer
Notwendigkeit

Eine weitere Entwicklung 148t sich vor allem am Arbeitsmarkt verorten: So kam es in den letz-
ten zwei, drei Dekaden trotz verschiedenster arbeitsmarkt- bzw. beschéftigungspolitischer An-
strengungen im Zuge des globalen Strukturwandels zu einer Verfestigung der Sockelarbeits-
losigkeit.! Vor diesem Hintergrund miissen Menschen ihre Berufsausbildungen/
Berufskarrieren zunehmend bzw. ausschlieBlich an Marktgegebenheiten orientieren, die sich
ihren individuellen biographischen Zielsetzungen oftmals rigide entgegenstellen. Neuere Trends
im Bildungssystem zeigen auch eine zunehmende Okonomisierung des Bildungssektors, der
den freien Zugang zu Bildung zusitzlich beschrinkt.

1 Mit Sockelarbeitslosigkeit ist jenes Ausmal} an Arbeitslosigkeit gemeint, das auch nach einer Rezession,
d.h. bei guter Konjunktur, nicht mehr mittels einer (wieder) stabilisierten Arbeitskriftenachfrage seitens der
Unternehmen reduziert wird bzw. durch herkdmmliche beschéftigungs- oder arbeitsmarktpolitische Ein-
griffe signifikant verringert werden kann.
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Problem 3: Berufsorientierung als effizientes Instrument der aktiven
Arbeitsmarktpolitik

Ein dritter Problembereich steht in Zusammenhang mit dem Einsatz von Berufsorientierung in Mal3-

nahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik. Vergleicht man Berufsorientierung mit einem Medika-

ment, das man zu einem bestimmten Zweck einsetzen mochte und das gerade in einer medizini-
schen Versuchsreihe getestet wird, so kdnnen verschiedene (Forschungs-)Fragen gestellt werden:

»  Welcher Zielgruppe »verabreiche« ich Berufsorientierung?

* Zuwelchem Zeitpunkt »verabreiche« ich bzw. biete ich Berufsorientierung an (in welchem
Alter)?

* In welcher Form »verabreiche« ich Berufsorientierung (in der Gruppe, in einem Einzelset-
ting, mit Hilfe von Info-Material, durch Gespriche mit Angehdrigen verschiedener Be-
rufsgruppen)?

*  Wie lange soll Berufsorientierung dauern? Wie viele und welche Informationen gebe ich?

*  Und letztlich: Was muf3 Berufsorientierung beinhalten, um adéquat auf das Erwerbsleben

vorzubereiten?

Innerhalb dieser drei skizzierten Problembereiche hatte die Veranstaltung das Ziel, sich vier
einzelnen Themenschwerpunkten zu widmen und im Plenum zu diskutieren:

* Bediirfnislagen unterschiedlicher Zielgruppen von Berufsorientierungsmafinahmen;

* Notwendigkeit der Kooperation verschiedener Akteure in der Berufsorientierung;

* Qualifikation und Qualitdtsstandards bei Berufsorientierungsmafinahmen;

»  Wirksamkeit verschiedener Instrumente bei verschiedenen Zielgruppen.

Aus AnlaB} dieser Veranstaltung wurden fiir den vorliegenden AMS report folgende Beitrige

zusammengestellt:

* Nadja Bergmann, Koordinatorin der Gender-Mainstreaming-Koordinationsstelle (GeM)
bei L&R Sozialforschung (www.lrsocialreserch.at), stellt eine im Auftrag des AMS Oster-
reich erstellte Studie vor (»Berufsorientierung und Berufseinstieg von Médchen in einen
geteilten Arbeitsmarkt«?) und thematisiert Defizite und Notwendigkeiten nicht-traditio-
neller Berufswahl bei Madchen und Burschen.

* AndreaEgger, Projektleiterin bei abif— Analyse, Beratung und interdisziplinire Forschung
(www.abif.at), und René Sturm, AMS Osterreich (www.ams.at), prisentieren ausgewihl-
te Resultate der vom AMS Osterreich beauftragten Studie »Berufsorientierung im Fokus
aktiver Arbeitsmarktpolitike.3

+ Diana Hoéglinger, wissenschaftliche Mitarbeiterin von abif — Analyse, Beratung und inter-
disziplinédre Forschung (www.abif.at), und Karin Steiner, Geschéftsfiihrerin von abif, stel-
len die im Zuge des Leonardo-Projektes »RIPERIJO —Right Person in the Right Job« durch-

2 Vgl. AMS Osterreich (Hg.) (2004): AMS report 38 (Langfassung) bzw. AMS info 62 (Kurzfassung), beide Wien.
3 Vgl. AMS Osterreich (Hg.) (2003/2004): AMS report 37 (Langfassung), AMS info 64 (Kurzfassung), beide Wien.
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geflihrte Bedarfserhebung vor und thematisieren damit Mindeststandards, Tatigkeitsfelder
und Unterschiede zwischen den verschiedenen europdischen Berufsorientierungs-Trainer-
Innen und BerufsberaterInnen.

» Jean-Marie-Thill, stellvertretender Abteilungsleiter im bfi Wien (www.bfi.at) und Be-
reichsleiter fiir Berufsorientierung, Einzelcoaching und Jobcoaching, thematisiert in sei-
nem Beitrag Erfahrungen in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung mit unterschiedlichen
Zielgruppen, so u.a. mit Jugendlichen und MigrantInnen.

* Antonia Cicero, Trainerin und Beraterin sowie Geschiftsfithrerin von icon — Training, Be-
ratung, Entwicklung (www.iconweb.at), und Alfred Fellinger, ehemaliger Trainer in AMS-
MafBnahmen und Berater bei der BAB Unternehmensberatung GmbH, stellen die vom Ar-
beitskreis »Qualitit« der work@education (Interessengemeinschaft der GPA) erarbeitete
Definition des Berufsbildes »BO-Trainerin, die fiir die Berufsausiibung notwendigen Aus-
bildungs- und Weiterbildungsvoraussetzungen sowie iiberpriitbare Qualitétskriterien vor.

* Julia Zdrahal-Urbanek und Elisabeth Schwarzmayr (Institut fiir Bildungsforschung der
Wirtschaft; www.ibw.at) prasentieren das Projekt MEVOC (Quality Manual for Educatio-
nal and Vocational Counselling), das das Ziel hat, Qualititsstandards und ein Selbstevalu-
ierungstool fiir BerufsberaterInnen zu entwickeln, mit dessen Hilfe eine Selbsteinstufung
vorgenommen werden kann. Uber eine virtuelle Datenbank sollen die BeraterInnen dann
recherchieren kdnnen, wie sie eventuelle Defizite beheben koénnen.

» Angelika Kircher, stellvertretende Abteilungsleiterin der Abteilung Controlling/Planung
des AMS Wien, présentiert Zielsetzungen des AMS im Hinblick auf Berufsorientierungs-
mafinahmen, aber auch Wiinsche beziiglich kiinftig verdnderbarer Aspekte, wie etwa die
Kooperation zwischen Pflichtschule und AMS. Zur Diskussion gestellt werden auch Min-
deststandards bei der Ausbildung von Berufsorientierungs-TrainerInnen sowie die bereits
1994 erarbeiteten Kriterien flir das inhaltliche Design dieser Kurse.

Wir hoffen, mit diesem Tagungsband einen interessanten Diskussionsbeitrag zu einem sehr ak-
tuellen Thema zu leisten, und weisen auf den fiir August 2005 zur Publikation anstehenden
AMS report spezial — Praxishandbuch Berufsorientierung® hin, der in profunder, praxisnaher
Handbuchform relevante Methoden und Tools der arbeitsmarktnahen Berufsorientierung an-
wendungsbezogen systematisiert und fiir Osterreich damit nahezu eine Novitiit darstellt.

Mag. Karin Steiner
abif — Analyse, Beratung und interdisziplinire Forschung

René Sturm
AMS Osterreich

4  Steiner, K./Mosberger, B./ Angermann, A./Leuprecht, E./Sturm, R./Zdrahal-Urbanek, J. (Wien 2005); Be-
stellungen z.B. iiber www.ams.at im Link »Forschung«.



Nadja Bergmann, Barbara Willsberger
Fordernde Faktoren fur eine nicht-traditionelle
bzw. erweiterte Berufswahl — Fokus auf eine
geschlechtssensible Berufsorientierung

Die Ausfithrungen dieses Artikels basieren zu einem groB3en Teil auf der Studie »Berufsorien-
tierung und Berufseinstieg von Médchen in einen geteilten Arbeitsmarkt«, die in einer Koope-
ration der beiden Forschungsinstitute L&R Sozialforschung und 6ibf (Osterreichisches Insti-
tut fiir Berufsbildungsforschung) im Auftrag der Frauenabteilung des AMS Osterreich erstellt
wurde.! Aus den umfangreichen Forschungsfragen werden fiir den vorliegenden Artikel vor al-
lem zwei Aspekte hervorgehoben:

»  Wie stellt sich die derzeitige Situation hinsichtlich der Berufswahl und Berufsorientierung

flir Jugendliche am Ende der Pflichtschule — also im Alter von rund 14, 15 Jahren — dar?

*  Welche fordernden Faktoren lassen sich fiir eine nicht-traditionelle Berufswahl — mit dem

Fokus auf eine addquate Berufsorientierung — herausfiltern?

1 Ein geschlechtsstrukturiertes Umfeld
als Ausgangssituation

Die Auswertung jlingerer Arbeitsmarktdaten (z.B. Bergmann u.a. 2003) zeigt, dafl die ge-
schlechtsspezifische Segmentierung des Arbeitsmarktes, d.h. die Teilung in Frauen- und Mén-
nerberufe, sich auch bei den derzeitigen BerufseinsteigerInnen fortsetzt. Zwar kann von einer
hohen Erwerbsorientierung bei den jungen Frauen ausgegangen werden, aber das Berufswahl-
spektrum ist relativ eng. So beschrénken sich rund zwei Drittel der weiblichen Lehrlinge auf
nur fiinf Berufe (gegeniiber einem Drittel der madnnlichen Lehrlinge). Insgesamt 146t sich eine
starke Konzentration der Berufseinsteigerinnen auf typische Frauenberufe im tertidren Sektor

ausmachen: Die Hilfte der erwerbstitigen Maddchen und jungen Frauen bis 24 Jahre findet sich

1 Bergmann u.a. 2003. Die vollstdndige Studie besteht aus zwei Teilen, die auf den Homepages der For-
schungsinstitute als Download erhiltlich sind: www.Irsocialresearch.at oder www.oeibf.at. Aulerdem ist
2004 eine gekiirzte Version als AMS report Nr. 38 erschienen; Informationen unter www.ams.at. Haupt-
fokus der Studie war die Frage, wie sich die Situation junger Berufseinsteigerinnen — am Ubergang von
der Pflichtschule zur Wahl eines Lehrberufes — gestaltet. Ziel war es, ein genaueres Bild liber bestehen-
de Strukturen und Bedingungen fiir junge Frauen im Ausbildungssystem wéhrend der Berufsorientierung
und beim Einstieg in den Arbeitsmarkt zu erhalten. Dazu wurden umfangreiche empirische Erhebungen
(Interviews mit Jugendlichen, BIZ-BetreuerInnen, AMS-Beraterlnnen, Maddchenberaterinnen, Berufs-
einsteigerinnen und Personalverantwortlichen), sekundérstatistische Datenanalysen und Literaturrecher-
chen durchgefiihrt.

10
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in nur drei Dienstleistungsbranchen (Handel, Gesundheits- und Sozialwesen, Beherbergungs-
und Gaststéttenwesen). Der Anteil der Mddchen und jungen Frauen in Handwerk und Technik
ist demgegeniiber nach wie vor sehr bescheiden.

2 Das unterschiedliche Berufswahlverhalten ist vor
allem auf sozialisationsbedingte, sozioo6konomische
Ursachen rickfiihrbar

Vor allem bei Madchen kann von einer schrittweisen Verengung des Berufsspektrums ausge-
gangen werden — wobei das Berufswahlspektrum enger wird, je néher die konkrete Berufswahl
heranriickt. Auch die im Rahmen der Studie durchgefiihrte bundesweite Fragebogenerhebung
bei SchiilerInnen der vierten Klasse Hauptschule belegt, dal Madchen bei der Frage nach
Traumberufen wihrend der Kindheit beinahe ebenso viele verschiedene Berufe aufzihlten wie
Burschen, zudem mit einer starken Tendenz zu nicht-traditionellen Berufen: 31 Prozent der
Nennungen von Midchen waren in nicht-traditionellen Bereichen angesiedelt, wie etwa Feu-
erwehrfrau, Geheimagentin, Pilotin, Polizistin, Tischlerin, Richterin, Astronautin oder Ful3-
ballerin. Dieser Anteil betrug bei der Frage nach dem konkret angestrebten Beruf nur mehr sie-
ben Prozent. Demgegeniiber dullerte kaum ein Bursch einen Traumberuf in einem von Frauen
dominierten Bereich — weder in der Kindheit noch aktuell.

Diese Verengung ist auf der einen Seite auf die Forderung vor allem geschlechtstypischer
Kompetenzen und Interessen durch Eltern, Verwandte, Peer Groups, Schule etc. zuriickzu-
fiihren. Auf der anderen Seite stellt sich die Berufs- und Arbeitswelt fiir die Jugendlichen
nicht geschlechtsneutral dar, sondern prisentiert sich als in »Ménner-« und »Frauenberufe«
geteilt, bzw. es erfolgen zu einzelnen Berufen Zuschreibungen und Bilder, die sie nicht neu-
tral erscheinen lassen. Als ein anschauliches Beispiel sei hier auf die Eigenschaft »Korper-
kraft« verwiesen, die vor allem Berufen zugeschrieben wird, die als »Ménnerberufe« ange-
sehen werden, wie beispielsweise verschiedene berufliche Tétigkeiten in der Bauwirtschaft.
Dal} vermeintliche »Frauenberufe«, so z.B. Krankenschwester, ebenfalls sehr viel an kor-
perlicher Kraft erfordern, wird hingegen vernachléssigt. Insgesamt wird bei Berufen oft nur
ein Teil des tatsidchlichen Tétigkeitsprofils transportiert, der entweder Frauen oder Ménner
anspricht.

3 Mangeilnde Unterstiitzung fiir eine offene Berufs-
orientierung und Berufswahl

Der Berufsorientierungsprozef3 der Jugendlichen wird in der Praxis sehr stark von den Eltern
bzw. dem ndheren Umfeld beeinfluit. Aufgrund der sich rasch dndernden Arbeitsmarktsitua-
tion sowie sich stdndig neu entwickelnder Berufs- und Weiterbildungsmdglichkeiten ist es fiir

11
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diese immer schwieriger, einen Uberblick zu wahren, um iiberhaupt entsprechende Ratschli-
ge geben zu kdnnen. Insgesamt ist von einem eher diffusen Wissen iiber Arbeitsmarkt und Be-
rufe seitens der Eltern bzw. des ndheren Umfeldes der Jugendlichen auszugehen. Eine Situa-
tion, die unter geschlechtssensiblen Gesichtspunkten betrachtet dazu fiihrt, da3 Eltern oft auf
»Altbewdhrtes« zurlickgreifen — eben sehr traditionelle Berufe fiir ihre Kinder — und wenig
Initiativen fiir Neues oder »Ungewohnliches« setzen.

Daher wire es umso wichtiger, dafl ein umfassendes professionelles Angebot zur Verfii-
gung steht, um Jugendliche bei diesem Prozef3 zu unterstiitzen. Es sollte also in der Schule, aber
auch durch auBerschulische Einrichtungen wie das AMS, entsprechende Unterstiitzung gebo-
ten werden. Diese und andere Untersuchungen zeigen aber, daB} es fiir Jugendliche zwischen
zehn und 15 Jahren sehr wenige institutionalisierte Unterstiitzungsangebote zur Berufsorien-
tierung gibt— vor allem kaum entsprechende Angebote unter gleichstellungsorientiertem Blick-
winkel.

Im schulischen Kontext stellt sich die Situation so dar, dal zwar seit dem Schuljahr 1998/
1999 an den Hauptschulen, der Unterstufe der Allgemein Bildenden Hoheren Schulen, an
den Polytechnischen Schulen sowie an Allgemeinen Sonderschulen die verbindliche Ubung
»Berufsorientierung« eingefiihrt wurde. Eine Schwierigkeit bei der realen Umsetzung ist aber,
dal3 den Schulen freigestellt wird, ob Berufsorientierung als eigenes Fach, in Projektform
oder integrativ in den traditionellen Unterrichtsfdchern angeboten wird. Tatsdchlich erfolgt
die Umsetzung in den Hauptschulen zu rund zwei Dritteln integrativ und nur zu einem Drit-
tel als eigenes Fach. Das Anbieten von Berufsorientierung als integratives Fach ist mit der
Gefahr verkniipft, dafl Berufsorientierung vernachléssigt und die Vermittlung der spezifi-
schen Inhalte eher hintangestellt wird. Zudem kann nicht fiir alle Lehrkréfte eine entspre-
chende Ausbildung — schon gar nicht unter geschlechtssensiblen Gesichtspunkten — sicher-
gestellt werden.

In der Realitét zeigt sich auch, daf in der Schule zumeist bestenfalls Berufsinformation
geboten wird — oft unter Riickgriff auf »traditionelle« Berufsbilder fiir Mddchen und
Burschen — und es wenig Platz fiir eine umfassende, perspektivenerweiternde Berufsorien-
tierung gibt.

Auch das AMS bzw. dessen BerufsinfoZentren (BIZ) werden von einer Vielzahl der Ju-
gendlichen genutzt und wéren daher potentielle Moglichkeiten, Jugendliche (und deren Eltern)
bei der Berufswahl zu unterstiitzen. Die vorliegenden Auswertungsergebnisse verdeutlichen,
dafl dem AMS — insbesondere dem BIZ — zwar als Informationsquelle ein relativ hoher Stel-
lenwert seitens der Jugendlichen beigemessen wird, der konkrete Nutzen fiir die eigene Aus-
und Berufswahl allerdings geringer eingestuft wird. Innerhalb der Aufgabenschwerpunkte des
AMS z&hlt der ProzeB der Berufsorientierung nicht zu den zentralen Zielsetzungen, und eine
tatsdchliche Betreuung der Jugendlichen ist starken zeitlichen Restriktionen unterworfen. So
stellt das AMS (primér via BIZ und Internet) zwar umfangreiche Informationsmaterialien zur
Verfiigung, eine Aktivierung und Beratung diese so zu verwenden, daf} sie zu einer breiteren
Berufswahl beitragen, findet aber nur in den seltensten Fallen statt. Hier ist eine starke Abhén-

12
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gigkeit vom Engagement und vom Problembewultsein der MitarbeiterInnen festzustellen —ins-
besondere auch was Fragen der geschlechtssensiblen Berufswahl und einer entsprechenden Be-
treuung betrifft. Zudem besteht diesbeziiglich keine umfassende Aus- und Weiterbildung oder
Sensibilisierung.

Insgesamt kann das Bild gezeichnet werden, da3 es zuwenig Unterstiitzung zu einer tat-
sdchlichen Berufsorientierung gibt und bei bestehenden Angeboten Fragen des geteilten Ar-
beitsmarktes und des geschlechtsspezifischen Auswahlverhaltens kaum Thema sind — natiir-
lich mit Ausnahme engagierter Einzelpersonen.

Letztendlich sind es oft spezifische Beratungsstellen — beispielsweise Maddchenberatungs-
stellen —, die eine umfassende Berufsorientierung anbieten und hier auch gleichstellungsrele-
vante Fragen integrieren. So wichtig dies ist, bleibt doch kritisch anzumerken, dafl von derar-
tigen Einrichtungen nur ein Bruchteil der Jugendlichen erreicht werden kann und es gerade im

landlichen Raum sehr wenige spezifische Angebote gibt.

4 Ansatzebenen und fordernde Faktoren fiir eine
erweiterte Berufswahl

Auf Basis dieser Ausgangssituation sowie der bisherigen positiven Erfahrungen zur Férderung
eines erweiterten Berufswahlverhaltens lassen sich im Uberblick folgende Ansatzpunkte zu-

sammenfassen:

4.1 Inhaltliche Ansatzpunkte —
Sicherstellung einer umfassenden, geschlechtssensiblen
Berufsorientierung far Jugendliche

Eine fundierte Berufsorientierung sollte mdoglichst friih ansetzen und als langfristiger Prozef3
angelegt sein, in dem es darum geht, die eigenen Kenntnisse und Fahigkeiten zu erkunden und
sich mit einem moglichst breiten Berufsspektrum auseinanderzusetzen. Dabei spielen insbe-
sondere Schule, aber auch das AMS eine entscheidende Rolle, da diese einen Grofteil der Ju-
gendlichen erreichen.

Eine explizit geschlechtssensible Berufsorientierung hat dariiber hinausgehend noch fol-
gende zusitzliche Dimensionen zu erfassen: Das Berufswahlverhalten sowie die Faktoren, die
dieses beeinflussen, werden als geschlechtsstrukturiert erkannt. Das heift, es bestehen die Ein-
sicht und die Sensibilitdt, dal Burschen und Madchen mit anderen Bedingungen konfrontiert,
der Arbeitsmarkt und die Berufe nicht geschlechtsneutral und Entscheidungsprozesse durch ge-
schlechtsspezifische Selektionsmechanismen gepréigt sind. Eine geschlechtssensible Berufs-
orientierung ist so auszurichten, dal diese Hintergriinde integraler Bestandteil jedweder MaB-

nahmen werden.
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Ziel muf es sein, bestehende Benachteiligungen abzubauen und sowohl Médchen als auch
Burschen dabei zu unterstiitzen, unterschiedliche Berufsfelder kennenzulernen, ihre eigenen
Vorlieben und Kenntnisse zu erkunden und diese mit den potentiellen Berufsmdglichkeiten in
Einklang zu bringen — und zwar fernab geschlechtsspezifischer Zuschreibungen. Dazu gilt es,
im Vorfeld methodische Ansatzpunkte zu erarbeiten, wie Méadchen und Burschen aufgrund
unterschiedlicher Sozialisationsprozesse erreicht werden kdnnen, um einem einseitigen Be-
rufswahlverhalten entgegenzuwirken und zu einer Verbreiterung des Berufswahlspektrums bei
beiden Geschlechtern beizutragen.

Hier kdnnen gerade aus der Arbeit der Mddchenberatungsstellen wertvolle Informationen
dahingehend bezogen werden, welche Elemente fiir Mddchen besonders wichtig sind. Jiingst
gibt es auch erste Erfahrungen mit geschlechtssensibler Burschenarbeit — diese sind gemein-
sam mit jenen der Madchenberatungsstellen zu biindeln, damit sich wirklich fiir beide Ge-
schlechter etwas édndern kann. Als Eckpfeiler konnen folgende genannt werden:

» Berufsorientierung sollte zu Neuem anregen,;

+ das Entdecken/Erkunden von (auch verborgenen) Fihigkeiten ermdglichen;

* Berufs- als Lebensplanung begreifen lassen;

* Vor- und Nachteile verschiedener Berufe differenziert aufzeigen;

+ dasKennenlernen von Middchen/Burschen in jeweils untypischen Berufen ermdglichen etc.

Zentral ist in diesem Zusammenhang, den Jugendlichen mittels ansprechender Methoden und
Medien ein breites Spektrum zu erdffnen. Folgende Ansétze haben sich hierzu als ansprechend
herauskristallisiert: Gerade fiir die Altersgruppe der 13- bis 15jdhrigen sind einerseits visuelle
Medien und Materialien von Vorteil, andererseits sollte mit Ansdtzen und Methoden gearbei-
tet werden, welche das eigene Entdecken, Erleben — moglicherweise verborgener handwerk-
licher und technischer Fahigkeiten bei den Maddchen bzw. sozialer Kompetenzen bei den Bur-
schen — und den direkten Erfahrungsaustausch in den Vordergrund stellen. Dies kann iiber
Schnupperstellen und -praktika erfolgen sowie iiber Exkursionen in Betriebe, »simulierte« Té-
tigkeitserprobungen in Werkstitten oder direkte Gespriche mit Frauen und Médchen bzw. Mén-
nern und Burschen, die bereits in bestimmten Berufen arbeiten. Die Ermutigung, etwas Neues
auszuprobieren, bedarf aktivierender Zugénge und einer geschlechtssensiblen Beratung. Auch
ein — zumindest fallweises — Anbieten von getrenntgeschlechtlicher Beratung und Information
kann wichtig sein, um den Madchen (sowie den Burschen) genug Spielraum zum eigenen, un-
gestorten Entdecken zu geben. Dabei sollte immer auch die Moglichkeit geboten werden, be-
stehende einengende Rollenbilder zu hinterfragen — die Berufstitigkeit beispielsweise nicht als
»Zuverdienstmoglichkeit« fiir Madchen und »Haupterndhreraufgabe« fiir Burschen frei von
jedweden privaten Aufgaben und Verpflichtungen anzusehen.

Zur Integration von geschlechtssensiblen Aspekten in die Berufsorientierung ist die Ko-
operation mit entsprechenden Beratungsstellen, beispielsweise Madchenberatungsstellen, so-
wie jenen, die mit Burschen arbeiten, von grofler Bedeutung. Die schrittweise Integration der
Erfahrungen in das Regelangebot stellt sicher einen zentralen Schritt dar.
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4.2 Strukturelle Ansatzpunkte —
Zur Verankerung einer geschlechtssensiblen Berufsorien-
tierung bei den zentralen Akteuren Schule und AMS/BIZ

Damit die genannten Ansatzpunkte nicht abhéingig vom Engagement einzelner Personen blei-
ben, ist eine bessere strukturelle Verankerung und Verpflichtung zur geschlechtergerechten Be-
rufsorientierung notwendig.

Dazu bedarf es einerseits der entsprechenden personellen und Zeitressourcen, damit eine
umfassende Berufsorientierung moglich ist, andererseits des Aufbaus entsprechender Kompe-
tenzen und von Know-how fiir eine geschlechtssensible Berufsorientierung. Im Schulbereich
wire es daher empfehlenswert, dal Berufsorientierung generell als eigenes Fach angeboten wird
und schon méglichst friih ansetzt. Diese Form stellt eine konzentrierte Herangehensweise si-
cher und erleichtert es, geschlechtsspezifische Fragestellungen integrieren zu koénnen. Durch
explizite Zustindigkeiten ist auch die Aus- und Weiterbildungsfrage hinsichtlich der Lehrkrifte
besser regelbar und weniger vom Engagement einzelner Personen abhingig.

Auch beim AMS bzw. BIZ steht die explizite Verankerung einer (geschlechtssensiblen) Be-
rufsorientierung als Teil des Aufgabenspektrums noch aus. Anbetracht der Tatsache, wie vie-
le Jugendliche (und deren Eltern) durch das AMS und BIZ erreicht werden, sowie der Bedeu-
tung einer umfassenden Berufsorientierung im Sinne einer praventiven Arbeitsmarktpolitik
wire ein stirkeres Engagement empfehlenswert. Die Integration und Institutionalisierung ge-
schlechtsspezifischer Informations- und Sensibilisierungsarbeit in bestehende Angebote wire
hier ein weiterer wichtiger Bestandteil.

Auch bei der Aus- und Weiterbildung jener Personen, die mit Berufsorientierung und Berufs-
information zu tun haben, fehlt eine verbindliche Verankerung geschlechtssensibler Fragen und
Ansitze. Insgesamt gibt es hinsichtlich der Aus- und Weiterbildung wenig Regelungen und Qua-
litdtsstandards, und gerade die Integration gleichstellungsrelevanter Fragen findet bestenfalls auf
Basis von Pilotprojekten statt, wobei die Teilnahme an derartigen Veranstaltungen dem Engage-
ment einzelner Lehrkréfte obliegt. Im Sinne einer gezielten Ausbildung wére es wiinschenswert,
gemeinsame Standards zu erarbeiten — natiirlich unter Einbeziehung geschlechtssensibler Ansét-
ze — bzw. generell institutionsiibergreifende Aus- und Weiterbildungsangebote anzustreben.

Neben Schulungen sind beispielsweise Beratungsleitfaden, unter geschlechtssensibler Per-
spektive liberarbeitete Materialien etc. fiir die Lehrkrifte und BeraterInnen bereitzustellen. Ins-
gesamt ist es empfehlenswert, dafl gerade zu Beginn der Integration von Gleichstellungsfragen
mit spezifischen Beratungsstellen — wie Madchenberatung oder Burschenprojekten — zu-
sammengearbeitet wird, und zwar mit dem Ziel, schrittweise die Erfahrungen in das Regelan-
gebot von Schule und AMS zu iibernehmen.

Zudem sollte die Einbeziehung des Umfeldes der Jugendlichen verstirkt werden, da hier eben-
falls groB3e Barrieren fiir eine breite, nicht-geschlechtsspezifische Berufswahl bestehen. Die Schu-
len hatten hier beispielsweise gute Moglichkeiten hinsichtlich der Erreichbarkeit der Eltern, das
AMS hitte entsprechende Moglichkeiten mittels seiner Betriebskontakte zu den Unternehmen.
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4.3 Berufsbezogene Ansatzpunkte —
Moégliche Anderungen auf Ebene der Berufe und der
betrieblichen Ebene

Die Hinterfragung bestehender, oft geschlechtsspezifischer Berufsbilder und Berufsbezeich-
nungen ist hier ein erster Ansatzpunkt. Daf3 alleine schon mit »ménnlichen« und »weiblichen«
Berufsbezeichnungen viel ausgelost wird, zeigt u.a. folgendes Beispiel: Der Frauenanteil beim
Beruf »IT-System-Kauffrau/-Kaufmann« liegt in Deutschland bei 26 Prozent, beim Beruf »1T-
System-ElektronikerIn« betrdgt er aber nur vier Prozent — und dies obwohl mehr als 50 Pro-
zent der Ausbildungsinhalte bei den beiden Berufsbildern gleich sind.

Neben den Bezeichnungen sind es die Berufsbilder, die auf zumeist vollig tiberholten tra-
dierten Vorstellungen beruhen bzw. mit diesen assoziiert werden. Vor allem hinsichtlich der
Beantwortung der Frage, welche Eigenschaften und Fahigkeiten fiir einen bestimmten Beruf
mitgebracht werden sollten, werden geschlechtsspezifische Klischees verfestigt. Als markan-
tes Beispiel fiir falsche Berufsmythen wurde bereits die Zuschreibung der Eigenschaft »kor-
perliche Kraft« fiir sogenannte »Ménnerberufe« herangezogen. Hinsichtlich der Aufldsung der
geschlechtsspezifischen Zuschreibungen kann es als zentral angesehen werden, Berufe mit Ei-
genschaften in Verbindung zu bringen, die jeweils Madchen und Burschen ansprechen. Bis-
lang ménnlich konnotierte Berufe beinhalten genauso Elemente, die auch bei Mddchen An-
klang finden, so z.B. »Kreativitit«, »Organisation« oder »Unterstiitzung/ Hilfe fiir andere« in
handwerklichen Berufen. Da eine Umdeutung zumeist eher eine Richtigstellung der erforder-
lichen Eigenschaften darstellt, sollte diese »Durchleuchtung« schrittweise bei allen Berufen
vorgenommen werden. Genauso ist natiirlich zu liberlegen, inwiefern typische » Frauenberufe«
einen zu engen Fokus auf »pflegende«, »helfende«, »soziale« etc. Tatigkeiten legen, der eben-
falls nicht realistisch ist.

Insgesamt geht es um eine Uminterpretation bzw. Richtigstellung starrer Berufsbilder hin
zu offeneren Berufsbildern, die verschiedene Eigenschaften beinhalten und damit Madchen und
Burschen ansprechen. In diesem Zusammenhang bietet die auf internationaler Ebene beob-
achtbare Tendenz, da3 Berufsbilder immer stiarker verbreitert bzw. »Flachenberufe« eingefiihrt
werden, eine gute Chance fiir die Entwicklung neuer und breiterer Berufsbilder. So konnen ein-
seitige Rollenklischees liberwunden und vielfdltige Téatigkeitsprofile entworfen werden, die
Maidchen und Burschen ansprechen. Dies wiirde auch der Realitit starker gerecht werden, wie
das Beispiel »korperliche Kraft« gut dokumentiert. Diesem Schritt sollte eine generelle Reform
der Lehrausbildung unter geschlechtssensiblen Gesichtspunkten folgen.?

Eine entsprechende Sensibilisierung und Beratung von Unternehmen und Sozialpartnern
ist ebenfalls zentral. Hier geht es auch darum, da3 eine Unterstiitzung bei der Verwirklichung

2 Neben dem Ansatz, Berufsbilder mit (realistischen) Eigenschaften zu fiillen, die sowohl Burschen als auch
Madchen ansprechen, ist es ein weiteres wichtiges Ziel, die Zuschreibungsprozesse, die aus Eigenschaften
»weibliche« oder »ménnliche« machen, zu durchbrechen — eine Zielsetzung, die auf jeden Fall umfassen-
de Anstrengungen verschiedenster Akteure erfordert.
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getroffener Berufsentscheidungen angeboten wird. Zusammengefa3t kénnen folgende neural-

gische Punkte identifiziert werden:

» Information gegen gingige Klischees und Vorurteile der Betriebe (Vorurteil: »Madchen
interessieren sich nicht fiir Technik/Handwerk«, Notwendigkeit sanitdrer Umbauarbeiten,
Ausfille wegen Karenz);

* Beratung und Aufforderung zur geschlechtssensiblen Akquisition (spezifische Offensiven,
geschlechtssensible Stellenbeschreibungen etc.) und zu geschlechtssensiblen Aufnahme-
verfahren (wie Uberarbeiten diskriminierender Tests und Auswahlverfahren, Forcierung
von Schnuppergelegenheiten) sowie

+  Unterstiitzung bei der Anderung ménnerdominierter und sexistischer Betriebskulturen und
Forderung geschlechtssensibler bzw. frauenférdernder Personal- und Weiterbildungskon-

zepte.

4.4 Schaffung entsprechender politischer Rahmenbedingungen
fur eine geschlechtssensible Berufsorientierung

Fragen der (geschlechtssensiblen) Berufswahl sind immer auch in einem breiten soziodkono-

mischen und gesellschaftspolitischen Kontext eingebettet. Im Rahmen dieses Artikels sollen

von der Vielzahl der EinfluBmoglichkeiten aufpolitischer Ebene zwei konkrete Vorschldge her-

ausgegriffen werden, die seitens Politik und Verwaltung gesetzt werden kdnnen, um eine ge-

schlechtssensible Berufsorientierung zu unterstiitzen, ndmlich einerseits die Schaffung expli-

ziter Zustdndigkeiten und Verantwortlichkeit fiir Berufsorientierung, andererseits die Sicherung

eines flichendeckenden Angebotes an geschlechtssensiblen Berufsorientierungsmafinahmen.
Obwohl die Frage der Berufswahl ein zentraler Schritt in der Lebensplanung ist, gibt es kei-

ne expliziten institutioneniibergreifenden Zustindigkeiten fiir Fragen der Berufsorientierung.

Dabei wiren eine bessere Vernetzung zentraler Akteure der Berufsorientierung sowie die Fest-

legung von expliziten Kompetenzen und Zustdndigkeiten ein wichtiger Schritt. Dazu konnten

etwa eine Koordinierungsstelle fiir (geschlechtssensible) Berufsorientierung eingerichtet und/

oder auf ministerieller Ebene Verantwortlichkeiten geschaffen werden. Zentrale Aufgaben hier-

bei wéren u.a.:

*  Abstimmung der Aufgabenschwerpunkte zwischen den Akteuren;

» kontinuierlicher Erfahrungsaustausch zwischen den Akteuren;

* Verbreiterung und Integration geschlechtssensibler Ansitze und Zuginge;

» Festlegung von geschlechtssensiblen Qualitdtsstandards sowie

» Schaffung geregelter institutioneniibergreifender Aus- und Weiterbildungen.

Da zumindest fiir die ndhere Zukunft die Annahme unrealistisch bleibt, dafl simtliche Akteu-
re der Berufsorientierung sich zu einer geschlechtssensiblen Berufsorientierung verpflichten,

ist der Ausbau der Madchenberatungsangebote bzw. generell von spezifischen Angeboten der
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geschlechtssensiblen Berufsorientierung zentral. Hier muf es um die dauerhafte Sicherung ei-
nes kontinuierlichen und flichendeckenden Angebotes gehen — vor allem in ldndlichen Regio-
nen herrscht diesbeziiglich oft erheblicher Nachholbedarf —, es ist aber auch erforderlich, in-
tensiver auf spezifische Zielgruppen — beispielsweise MigrantInnen — einzugehen.

Insgesamt ist es bis zur tatsdchlichen Erreichung einer umfassenden geschlechtssensiblen
Beruforientierung noch ein weiter Weg. Aber schon kleine Schritte und Verbesserungen kon-
nen dazu beitragen, dafl der Berufswahlprozefl nicht von vornherein engen Geschlechterrol-
lenkorsetten unterworfen ist, sondern die Jugendlichen Moglichkeiten dahingehend erhalten,
ein breites Spektrum an Berufen/beruflichen Ausbildungsmoglichkeiten zu erkunden, zu tiber-
denken und dabei vielleicht neuartige, aber aussichtsreiche Optionen fiir sich in Betracht zu
ziehen.
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Andrea Egger, René Sturm

Sichtweisen von Trainerinnen, Teilnehmerinnen
und Schulungstragern in der Arbeitsmarkt- und
Berufsorientierung von Erwachsenen

Konnen die Angebote zur Berufs- wie Arbeitsmarktorientierung den aktuellen Anforderungen
des Arbeitsmarktes gerecht werden? Mit dieser Fragestellung beschéftigte sich eine Studie des
AMS Osterreich, in der das Spannungsfeld, in dem sich Arbeitsmarkt- und Berufsorientierung
befinden, anhand von einschldgigen Forschungs- und Evaluierungsergebnissen aufgearbeitet
und analysiert wurde. Mittels Interviews wurden die konkreten Sichtweisen verschiedener Ak-
teure im Bereich der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung einander gegeniibergestellt und die
Umsetzungspraxis niher beleuchtet. In einem abschlieBenden Schritt wurden Praxis-Ubungen
aus dem Feld der Berufsorientierung recherchiert, kritisch gesichtet und in exemplarischer
Weise gemeinsam mit den Ergebnissen der zuvor genannten Projektschritte im AMS report 37
»Berufsorientierung im Fokus aktiver Arbeitsmarktpolitik«! publiziert.

Im Rahmen der Veranstaltung »Qual der Wahl im Info-Dschungel« wurden auszugsweise
Ergebnisse dieser Studie prisentiert, weitere Uberlegungen angestellt und die daraus gezoge-
nen Schlulfolgerungen mit dem Publikum diskutiert. Dabei wurde speziell auf die Sichtwei-
sen der einzelnen Osterreichischen Akteure im Feld der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung
eingegangen, weiters wurden die Schnittstelle »Schulungstrager — AMS« und der Aspekt der
Qualitdtssicherung thematisiert: Welche Ziele verfolgen die einzelnen Akteure mit Berufs- bzw.
Arbeitsmarktorientierung? Welche Funktion sollen Orientierungskurse erfiillen? Wie setzen
sich die jeweiligen Zielgruppen zusammen, und welchen Nutzen ziehen die Angehorigen die-

ser Zielgruppen aus den Angeboten zur Berufs- und Arbeitsmarktorientierung?

1 Trends in der Arbeitsmarkt- und Berufsorientierung

In den letzten Jahren charakterisieren zwei Trends die vom AMS initiierten Aktivititen im Be-

reich der Arbeitsmarkt- und Berufsorientierungsmafnahmen:?

1 Vgl. Andrea Egger/Elisabeth Simbiirger/Karin Steiner (Dezember 2003): AMS report 37: Berufsorientie-
rung im Fokus aktiver Arbeitsmarktpolitik, Wien; siehe auch Kurzfassung als AMS info 64
(www.ams.or.at/images/pdf/forschung/info64.pdf).

2 Ein dritter, dem Thema verwandter Trend 148t sich in der Forcierung des Internets als Medium der Ar-
beitsmarkt- und Berufsinformation des AMS ausmachen, wobei neben dem reinen Informationsangebot (z.B.
AMS-Berufsdatenbanken, AMS-Qualifikations-Barometer, Broschiiren-Downloads) auch erste Ansitze
hinsichtlich einer Unterstiitzung/Hilfestellung im Bereich der beruflichen (Eigen-)Orientierung imple-
mentiert wurden, so z.B. der AMS-Berufskompalf (siche auch www.ams.at bzw. www.beruf4u.at).
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Erstens der Trend weg von den klassischen, mehrmonatigen reinen Orientierungsmafinahmen
hin zu kombinierten, umfassenden Kursen, in denen die TeilnehmerInnen von der Aktivierung
bis hin zum Placement durchgehend begleitet werden. Die modularen Kurssysteme, in denen die
TeilnehmerInnen — wenn auch eingeschriankt — selbst wéhlen kdnnen, in welchem Tempo und
Ausmal sie zwischen den einzelnen Modulen zirkulieren, er6ffnen neben den positiven Alloka-
tionseffekten (wirtschaftlich sinnvollerer Umgang mit Ressourcen) zumindest einige neue An-
satzpunkte (Steigerung der individuellen Akzeptanz durch die TeilnehmerInnen), die oftmals auch
massenmedial angeprangerten Frustrationserlebnisse und Leerldufe zu reduzieren.

Der zweite Trend besteht in einer deutlich verstirkten Arbeitsmarktorientierung. Dieser Be-
griff ersetzt zunehmend den der Berufsorientierung, dies vor allem bei der Zielgruppe der er-
wachsenen AMS-KundInnen. Bereits der Begriff impliziert, daB3 es bei der Arbeitsmarktorien-
tierung nicht in erster Linie um das Erlernen eines neuen Berufes geht, wie etwa bei
Jugendlichen, sondern um die Nutzung vorhandener Potentiale fiir einen raschen Job-Einsatz
am Arbeitsmarkt (ziigige Aktivierung im Sinne einer nachfrage- bzw. paflgerechten Reinte-
gration, Job-Ready-Mentalitdt). Gleichzeit spiegelt sich auch die neue Erwerbsrealitit wider,
die durch wechselnde Arbeitsverhdltnisse und Tétigkeiten und durch neu wachsende und sich
verdndernde bzw. »absterbende« Arbeitsfelder gekennzeichnet ist. Hinzu kommt die Locke-
rung der Struktur » ArbeitnehmerIn-Arbeitgeber« durch die Verschiebung von Verantwortung
hin zu kleinen Einheiten im Unternehmen selbst (Profit Center), zu externen Outsourcing-Ein-
heiten und schlie3lich hin zum Individuum, das schlulendlich vom/von der ZeitarbeiterIn zum
/ zur LeistungserbringerIn und VermarkterIn der eigenen Arbeitskraft wird«.3

In den Orientierungskursen kann eine klare Abgrenzung zwischen Berufsorientierung und
Arbeitsmarktorientierung zumeist nur schwer festgemacht werden, da die Uberginge oft flie-
Bend und implizit verlaufen. Jeder Orientierungskurs befindet sich in einem Spannungsfeld zwi-
schen der individuellen Sinnstiftung und Sinnfindung durch Arbeit und den aktuellen Bedin-
gungen und Rigidititen am Arbeitsmarkt bis hin zum tagesaktuellen Angebot an vakanten
Stellen und den konkreten Anforderungsprofilen fiir diese. Die beiden folgenden Ubungsskiz-
zen illustrieren exemplarisch die zwei extremen Auspridgungen hinsichtlich der methodisch-
didaktischen Ausgangspunkte wie der Zielsetzungen eines mehr oder weniger realititsgerech-
ten, selbstreflexiven Absteckens der eigenen Moglichkeiten am Arbeitsmarkt, die oftmals erst
von den TeilnehmerInnen teilweise oder gidnzlich neu erkundet werden miissen:

»  Ubung A —»Lotto-Sechser« fiir KursteilnehmerInnen in der klassischen Berufsorientierung:

Die Instruktion des Trainers/der Trainerin lautet: »Stellen Sie sich vor, Sie haben im Lot-

3 Indie Diskussion wurde in diesem Zusammenhamg auch der Begriff » Arbeitskraftunternehmer« eingefiihrt.
Vgl. Hans Pongratz/Glinter Voss (2002): Unternehmer der eigenen Arbeitskraft. Reichweite und Folgen
des Typus des Arbeitskraftunternehmers, in: Hubert Eichmann/Isabella Kaupa/Karin Steiner (Hg.): Game
over? Neue Selbstindigkeit und New Economy nach dem Hype, Falter-Verlag, Reihe »Soziale Innovation
+ Neue Soziologie«, Wien 2002, Seite 15-37. Ebenso z.B.: Giinter Voss (Dezember 2003): Subjektivierung
von Arbeit. Anforderungen an Berufsorientierung und Berufsberatung. Oder: Welchen Beruf hat der Ar-
beitskraftunternehmer, Vortrag auf der Tagung »Berufsorientierung in uniibersichtlichen Zeiten«, Univer-
sitdt Bielefeld.
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to gewonnen. Sie haben den Lotto-Sechser dieser Woche. Welcher Arbeit wiirden Sie dann
noch nachgehen? Welche Tatigkeit wiirden Sie ausiiben?« Nach einem Brainstorming in
der Gruppe werden Vergleiche zwischen diesen Wunschbildern und der angestrebten Ar-
beit der Personen gezogen. Es wird versucht, moglichst viel der Wunschvorstellung in ei-
ne Arbeitstitigkeit zu iibertragen.

+  Ubung B — Diese Ubung ist als kontriire Ubung zur Ubung A nahezu ausschlieBlich auf den
Fokus der aktuellen Arbeitsmarktsituation ausgerichtet und enthilt folgende Instruktion:
»Stellen Sie sich vor, Sie sind Student oder Studentin, es sind Ferien, und Sie brauchen
rasch einen Job. Was tun Sie?« In diesem Fall werden die Antwort und die damit verbun-
denen Tétigkeiten vollig anders ausfallen. Hier geht es darum, rasch Geld zu verdienen, vol-
lig unabhéngig davon, welche Tétigkeit ausgeiibt wird und ob sie mit Lust, Sinn oder einer

sonstigen Erfiillung auBer der Grundsicherung verbunden ist.*

In der Arbeitsmarktorientierung liegen sowohl die Chance fiir eine aussichtsreiche Orientie-
rung an Wachstumsbranchen als auch die Gefahr einer kurzfristig ausgerichteten Politik unter
dem Gebot der raschen und effizienten Vermittlung, die unter Umstdnden unzufriedene Job-
hopperInnen mit langfristig schlechten Karriereperspektiven produziert. Auf den ersten Blick
widerspriichlich zu diesem Trend in Richtung Arbeitsmarkt und Arbeitsmarktorientierung
scheint der gleichzeitig stattfindende (reformpidagogische) didaktische Diskurs, in dem Be-
rufsorientierung als ein lebenslanger Lernprozel3 gesehen wird, der weit iiber punktuelle Inter-
ventionen hinausgeht und dabei nicht nur Arbeit, sondern Orientierung im Leben allgemein be-
riicksichtigt. Arbeitsmarkt- und Berufsorientierung bewegt sich immer in dem Spannungsfeld
zwischen individueller Sinnfindung und Sinnerfiillung in der Arbeit auf der einen Seite und ar-
beitsmarktpolitischen und wirtschaftlichen Aspekten auf der anderen Seite. Erfolgreiche Ar-
beitsmarktorientierung bedeutet im Idealfall die Verwirklichung eines optimalen Matchings
zwischen den Eignungen und Neigungen einer Person und den Erfordernissen des Arbeits-
marktes. Die Gewichtung geht allerdings in Zeiten hoher Arbeitslosigkeit, wie vermutet und
am aktuellen Trend abgelesen werden kann, in Richtung des rigiden Prinzips: »Irgendeine Ar-
beit ist besser als keine Arbeit«.

2 Inhalte und Ziele von Arbeitsmarkt- und Berufs-
orientierung

Was sind nun die Zielsetzungen in der Arbeitsmarktorientierung, und welche Schwierigkeiten
liegen in der Umsetzung? Um dies zu beantworten, werden im folgenden die Sichtweisen von

4 Gerade bei Studierenden ist diese Vorgehensweise aus der Perspektive der KarriereberaterInnen nicht emp-
fehlenswert, da Studierende mit fachspezifischer Berufserfahrung bessere Einstiegschancen haben. Die Re-
alitéit sieht jedoch oft so aus, daf3 gerade fachspezifische Praktika unbezahlte Volontariate sind und nicht den
finanziellen Anforderungen der Studierenden gerecht werden.
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Berufsorientierungs-TrainerInnen, Schulungstragern, KursteilnehmerInnen und AMS-Vertre-
terlnnen niher beleuchtet.’

Die iibergeordnete Zielsetzung jeder arbeitsmarktpolitischen MaBnahme ist die Vermitt-
lung in den Arbeitsmarkt; dies wird auch von allen Akteuren so gesehen, wenn auch in unter-
schiedlichen zeitlichen Horizonten. Das Ziel von klassischen Berufsorientierungskursen ist die
Erstellung eines Karriereplanes. Zusétzlich miissen von jeder arbeitsuchenden Person auch Al-
ternativpline erstellt werden. Der Karriereplan kann auch Qualifizierungs- oder Ausbildungs-
pline enthalten. Den AMS-VertreterInnen ist es besonders wichtig, daf3 dieser Plan realitéts-
nah und umsetzbar ist und die Orientierung bereits praxisnah erfolgt, so z.B. durch Praktika.
Die AMS-KundInnen sollen einen umfassenden Uberblick iiber die Situation am Arbeitsmarkt
bekommen und ihr Arbeitsfeld in dem Kurs detailliert erarbeiten. Die Zielsetzungen der Schu-
lungstriger stimmen mit denen der AMS-VertreterInnen iiberein, und die Vertragserfiillung
gegeniiber dem AMS ist wesentlich. Sie sehen dariiber hinaus ausdriicklich noch eine Reihe
von weiteren Subzielen, so etwa:

» Aktivierung und Stabilisierung;

* Training von Schliisselqualifikationen;

» Steigerung des Selbstwertes, des Selbstvertrauens und der Motivation;
+ Herstellung eines Realititsbezuges;

* Lebens- und Arbeitszufriedenheit.

Die TrainerInnen haben eine individuelle und integrative Zugangsweise und beriicksichtigen
das Umfeld der arbeitsuchenden Person und deren Lebensziele, Wiinsche und Bediirfnisse
auflerhalb der Arbeit. Die TrainerInnen wollen durchgehend einen langfristigen Karriereplan
entwickeln helfen und nennen als Subziele bei Orientierungskursen:

» Realitdtsnahe der Orientierung: personliche Starken und Rahmenbedingungen (Familie);
» Selbstfindung und Selbsterkenntnis;

» Stirkung der einzelnen Person: Selbstvertrauen, Motivation, Hoffnung und Mut;

» gegenseitige Unterstiitzung der TeilnehmerInnen fordern;

*  Praktikumsplatz;

* Finden eines Arbeits-/ Ausbildungsplatzes.

Fiir die befragten KundInnen war das Ziel eine Arbeitsaufnahme, ein Job. Dazu halten sie die
Kurse, die sie gerade absolvieren oder abgeschlossen haben, nur fiir bedingt hilfreich, was Aus-
sagen, wie z.B.: »Einen Job bekommt man hier sowieso nicht«, durchblicken lassen. Die Teil-
nehmerlnnen wollen Orientierung, Weiterbildung, Information und Hilfe. Zu den Dingen, die
sie als positiv im Kurs einschitzen, gehoren:

5  Die qualitative Erhebung erfolgte in Form von Einzelinterviews mit fiinf AMS-VertreterInnen, vier Ver-
treterInnen von Schulungstrdgern, acht TrainerInnen und acht KursteilnehmerInnen aus verschiedenen
Orientierungskursen in verschiedenen Bundeslédndern.
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» Aktivititssteigerung (contra Lethargie), Abwechslung, Austausch mit anderen, Spali;
» Personlichkeitsentwicklung: Selbstbild stabilisieren, eigene Stirken entdecken;

e das Gefiihl, nicht alleine zu sein;

* Entdecken bzw. Erkunden neuer Arbeitsmoglichkeiten;

* Sammeln von Informationen fiir Weiterbildung;

* Verbesserung der Bewerbungsstrategien;

*  Praktikum — allerdings nur dann, wenn es zur angestrebten Berufsrichtung pafit.

Hinter den divergierenden Beurteilungen von Kursinhalten und Kursdauer durch die Teil-
nehmerlnnen stehen deren unterschiedliche Bediirfnisse, die von tatsdchlicher Neuorientie-
rung und Aktivierung bis hin zur raschen Vermittlung oder einer Unterstiitzung zur Selbstdn-
digkeit gehen. Hinter der Unzufriedenheit mit dem Kurs kann demnach auch eine mangelnde
Treffsicherheit bei der Kurszuteilung stehen. Seitens der TeilnehmerInnen kann Unzufrie-
denheit durch fehlende Motivation, durch Widerstinde gegen die verpflichtende Zuweisung
und die damit verbundene eingeschrinkte Selbstbestimmung sowie durch fehlende Beratung
und Information bedingt sein. Manche TeilnehmerInnen schitzen auch erst nach Kursabschluf3
Nutzen und Wert eines Kurses in einer positiven Weise, die sie vor Kursbeginn nicht erwar-
tet hitten.

Mit dem Thema der Treffsicherheit, das vor allem von den TrainerInnen oft angeschnitten
wird, stellt sich die Frage, welche Zielgruppen mit Orientierungskursen bedient werden sollen.
Hier zeigen sich deutliche Unterschiede zwischen den Sichtweisen der einzelnen Akteure. Wih-
rend fiir das AMS Personen mit offensichtlichem Orientierungsbedarf und spezifische Grup-
pen, wie z.B. RehabilitandInnen, Jugendliche und Suchtkranke, in Frage kommen, sind fiir Schu-
lungstriger alle KundInnen des AMS potentielle Zielgruppen. Das entspricht nicht nur dem
Geschiftssinn der Trager, sondern auch dem padagogischen Diskurs, wonach Orientierung fiir
alle Personen, auch fiir (noch) arbeitstitige, gut wire, und zwar im Sinne einer Uberpriifung
aktueller Qualifikationen und Weiterbildungs- und Entwicklungsmdglichkeiten. Fiir die Trai-
nerlnnen ist vorrangig, daf3 die Personen in den Kursen gewisse Mindestanforderungen, so vor
allem Deutschkenntnisse, Ansprechbarkeit, eine gewisse Flexibilitdtsbereitschaft und eine Be-
reitschaft zum Umdenken, mitbringen. Gemeinsam mit ihren KundInnen plédieren sie fiir mehr
Beratung und Information vor einem Kurs. Bei manchen modularen Kursformen wird eine sol-
che Beratung vom Schulungstrager angeboten, bis vor ca. zwei Jahren gab es auch Informa-
tionstage direkt vom AMS, bei denen sich Teilnehmerlnnen und TrainerInnen kennenlernen
und Erstgespréche fithren konnten. Hinsichtlich der Zuweisungspraxis fallt auf, daB in der Re-
gel nur Langzeitarbeitslose (mindestens sechs Monate arbeitsuchend) oder Ubertrittsgefihrde-
te (das Kriterium der sechs Monate kann durch individuelle Konstellationen aufgeweicht sein,
z.B. hiufige Kurzzeitarbeitslosigkeit) einen Orientierungskurs bekommen, obwohl das eigent-
liche Kriterium der Orientierungsbedarf ist, der bereits frither auftreten kann.

Obwohl sich die befragten VertreterInnen des AMS, TrainerInnen und Schulungstriger
dariiber einig sind, da3 eine »produktive Orientierung« ein ldngerfristig anzulegender Prozef3
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ist, werden die konkreten Zeitspannen der Kurse von einigen KundInnen als zu lang empfun-
den. Modulare Kurssysteme, in denen die Teilnehmerlnnen selbst oder zumindest partiell (mit-)
bestimmen kdnnen, welche Module sie besuchen, scheinen hier vorteilhaft, um Doppelglei-
sigkeiten und Frust zu vermeiden. Personen etwa, die bereits erfolgreich ein Bewerbungstrai-
ning hinter sich haben und damit z.B. einen Lebenslauf adédquat verfassen kdnnen, miissen so
nicht noch ein weiteres Bewerbungstraining (Duplikat) absolvieren. Die mehrteiligen Kurse,
an deren Ende die Arbeitsaufnahme oder ein Ausbildungsverhaltnis stehen, entsprechen den
Kundenwiinschen nach Arbeit besser, aullerdem haben sie den Vorteil, da3 an den Schnitt-
stellen weniger Personen »verloren« werden. Die stirkere Arbeitsmarktorientierung kommt
Einzelpersonen, die Arbeit suchen und schnell eine Erwerbstitigkeit aufnehmen mochten,
entgegen.

3 Rahmenbedingunge aus der Sicht der Akteure

Um hochwertige Arbeitsmarkt- und Berufsorientierung bieten zu kdnnen, sind fiir alle Betei-
ligten die Rahmenbedingungen, unter denen diese stattfindet, von gravierender Bedeutung. Den
AMS-VertreterInnen sind dabei in erster Linie die Treffsicherheit bei der Zuweisung, eine ho-
he Kursqualitit und versierte Trainerlnnen wichtig, die selbst einen umfassenden Uberblick
iiber Arbeits-, Job- und Qualifizierungsmoglichkeiten besitzen. Um die TrainerInnen auf dem
laufenden Stand hinsichtlich der Férdermdglichkeiten und Férdermodalititen des AMS zu hal-
ten und einen Austausch iiber den Verlauf des Kurses und {iber die TeilnehmerInnen pflegen
zu konnen, sind fixe Besprechungstermin seitens der AMS-KursbetreuerInnen mit den Trainer-
Innen und auch der Kursgruppe erstrebenswert. Auch den Schulungstrigern ist die Qualitit des
Kurses ein deutliches Anliegen, sie wiinschen sich dringend eine ldngere Planbarkeit von Kur-
sen und eine Regulierung des Preisdumpings durch das AMS. Den TrainerInnen sind in erster
Linie klare Definitionen des Auftrages und der Zielsetzungen, die Formulierung und Einhal-
tung von klaren Rahmenbedingungen, unter denen sie arbeiten, der Kontakt zu und die Infor-
mation seitens der AMS-KursbetreuerInnen sowie ausreichend Zeit fiir die personliche Kon-
taktpflege wichtig. Die allseitige, sehr generelle Forderung nach Qualitét gliedert sich in
Forderungen nach nachvollziehbaren, verbindlichen Qualitétsstandards und verstérkter Ein-
fiihrung von Tools zur Qualitétssicherung auf.

4 Qualitatssicherung

Qualitdtssicherung innerhalb der Tragerorganisationen, z.B. nach ISO-Zertifizierungen, be-
treffen in erster Linie Administration, Berichtswesen und Informationsweitergabe, aber nicht
die eigentliche Qualitdt der Kursinhalte. Koordinierte, kontinuierliche Weiterentwicklung der
Kurse fehlt, zwischen einzelnen Schulungstrdgern und dem AMS gibt es jedoch immer wieder
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solche Bestrebungen. Fallweise erheben die Schulungstriger auch in Eigenregie die Zufrie-
denheit der KundInnen.

Selten setzen diese bei den TrainerInnen Supervision und organisierte Weiterbildung ein.
Hier {iben — nach den betroffenen TrainerInnen — die Schulungstréger selbst die stirkste Kri-
tik, verweisen aber auch auf die hinter diesen Defiziten bestehende Kostenproblematik. Die
TrainerInnen miissen ihre Weiterbildung daher groBteils selbst finanzieren, erhalten nur selten
Supervision und bekommen jene Arbeitszeiten, die sie in die oftmals sehr aufwendige Ent-
wicklung und Ausarbeitung von Inhalten und Didaktik stecken (Vorbereitung, Nachbearbei-
tung, Reflexion/ Adaptierung) zumeist unzureichend oder gar nicht bezahlt.

Betrachtet man das Leistungsverhdltnis zwischen AMS, SchulungstridgerInnen und Trai-
nerlnnen (vgl. auch die nachfolgende Abbildung: Leistungsverhiltnis), so ist dieses gekenn-
zeichnet von der Kurzfristigkeit der Ausschreibungen und den sonstigen Ausschreibungsbe-
dingungen. Seitens der Tragerorganisationen wird das starke Preisdumping, das sich zwischen
etablierten und neu auf den Markt dringenden Anbietern entwickelt hat, kritisiert. Obwohl das
AMS mit detaillierteren Ausschreibungskriterien reagiert hat, die bis hin zur Supervision fiir
TrainerInnen vieles vorsehen, wirkt dies nur wenig, da die Einhaltung der vorgegebenen Qua-
litdtskriterien nicht oder nur selten kontrolliert wird. Die Unsicherheit in der Auftragslage und
das Hauptzuschlagskriterium »Preis« fiihren bei den Schulungstriagern zu Schwierigkeiten in
der Planung und zu Budgetproblemen. Diese Unsicherheit setzt sich im Verhéltnis zwischen
Schulungstrigern und TrainerInnen fort. Unterschiedliche Vertragsverhéltnisse, wie Werkver-
trag und befristete Anstellung, wechseln sich mit Stehzeiten ab, deren Dauer unabsehbar ist.
Entsprechend hoch ist die Fluktuation im Trainingsbereich, und die TrainerInnengehélter fie-
len in den letzten Jahren. Einer kontinuierlichen Weiterentwicklung steht die mangelnde Kon-

tinuitét im System gegeniiber.

Abbildung: Leistungsverhaltnis
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Intransparenz besteht hinsichtlich der Bewertung von Kursen. Durch die Interviews, vor allem
jene mit den TrainerInnen, zieht sich das mit viel Emotionen behaftet Thema der Vermitt-
lungsquote als einer Zielvorgabe und Bewertungsgrundlage seitens des AMS. Grundsitzlich
gibt es bei klassischen Berufsorientierungskursen keine Quotenauflage. Da die meisten Kurse
und Kurssysteme sich allerdings aus verschiedenen Inhalten und Zielen zusammensetzen, die
von Aktivierung bis Placement gehen, werden hier Quoten vorgegeben. Bei den Schulungs-
tragern gibt es auf der einen Seite Unklarheiten dariiber, welche Konsequenzen es hat, wenn
eine Vermittlungsquote nicht erfiillt wird. Wird man bei einer neuerlichen Ausschreibung und
Bewerbung als Schulungstriger schlechter gereiht? Auf der anderen Seite wird die Aussage-
kraft einer Quotenerfiillung angezweifelt: Bedeutet eine Nicht-Erfiillung, da3 die MaBnahme
schlecht war, oder gibt es nicht eine Reihe von anderen Griinden, die gegen eine Vermittlung
von Personen sprechen?

Die TrainerInnen selbst sind im Unklaren dariiber, ob nun eine Quote fiir ihren Kurs gilt
oder nicht, bzw. wie eine Vermittlung gezdhlt wird und wie lange nach einem abgeschlossenen
Kurs die Vermittlung dem Kurs zugerechnet wird. Diese Unsicherheit ist ein Ndhrboden fiir
Gertlichte und negative Emotionen, wie sich in den Interviews mit TrainerInnen zeigt. Diese
nennen reihenweise Mutmafungen bis hin zur Unterstellung von » Vermittlungsklau durch das
AMS«. Andere TrainerInnen setzen sich iiber Quoten hinweg, da diese fiir sie keinen Sinn ma-
chen, wenn sich etwa herausstellt, da3 viele KursteilnehmerInnen schlichtweg nur ihre Pen-
sionierung abwarten. Hier wird wiederum die Kritik an der Zuweisungspraxis (Treffsicherheit)
des AMS, die in der tagtdglichen Arbeit der TrainerInnen eine zentrale Rahmenbedingung dar-
stellt, angesprochen.

5 Diskussion

Arbeitsmarktorientierung wird den Anforderungen des Arbeitsmarktes dort gerecht, wo Orien-
tierungsdefizite und Mismatching Ursachen fiir Arbeitslosigkeit sind und fiihrt als ein we-
sentlicher Baustein innerhalb umfassenderer Programme — in enger Verschrinkung mit Job-
finding und Placement — zu einer nachhaltigeren Integration in den Arbeitsmarkt. Bei einem
guten Kontakt der KundInnen zu den TrainerInnen wie auch zu den AMS-BeraterInnen wer-
den Orientierungskurse und Tools von erwachsenen TeilnehmerInnen als positiv und hilfreich
erlebt.

Derzeit liegen die Hauptschwierigkeiten in den Rahmen- und Ausschreibungsbedingungen,
in der Transparenz der Bewertung von Kursen und in der fehlenden Kontinuitit im System, die
Voraussetzung fiir inhaltliche Weiterentwicklung ist. Die Erfahrungen der TrainerInnen flie-
Ben kaum in die Kursgestaltung ein. Know-how geht auch durch die Fluktuation der Trainer-
Innen und deren fehlende Weiterbildung verloren.

Eine weitere Professionalisierung der Zuweisungspraxis mit dem Ziel einer Erhhung (Op-

timierung) der Treffsicherheit, zeitlich variable Priorisierung bestimmter Gruppen auch nach
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jeweils regionaler/lokaler arbeitsmarktpolitischer Lage sowie die Einfiihrung von flexibel (si-
tuationsgerecht) gehandhabten Altersgrenzen sollten intensiver angedacht werden. In den Kur-
sen selbst ist die Heterogenitit der Berufsgruppen ein durchaus positives Moment, setzt aber
auf jeden Fall versierte Trainerlnnen voraus; eine eine zu starke Altersheterogenitit, so z.B.
aufgrund einer Durchmischung von BerufseinsteigerInnen (bzw. JungabsolventInnen) und &l-
teren Jobsuchenden mit langer Erwerbslaufbahn ist eher schwierig und kann zu unlésbaren Di-
vergenzen fiihren. Eine moglichst frithzeitig einsetzende Beratung und Information der Kurs-
teilnehmerlnnen ist auBerordentlich empfehlenswert, um Widerstidnde zu verringern, Zweifel
bzw. MiBverstandnisse zu kldren und damit schluBendlich auch einen Beitrag zur Erhhung der
Treffsicherheit zu leisten. Modulare und kombinierte Kurssysteme bieten einen erhebliche Vor-
teil gegeniiber EinzelmaBBnahmen und sollten daher forciert werden, zumindest in den stadti-
schen Regionen, wo geniigend Nachfrage besteht und ein effizienter Mitteleinsatz des AMS
gewihrleistet ist.

Die von allen Seiten geforderte Qualititssicherungsmafinahmen und Qualititsstandards
diirfen nicht nur tiber die formale Qualifizierung der TrainerInnen oder die zumeist rein quan-
titativen Quoten operationalisiert werden, inhaltliche Kriterien miissen ebenso miteinflieen,
sonstige Rahmenbedingen, die sich zeitlich wie regional verschieben kénnen, miissen beriick-
sichtigt werden.” Eine Kontrolle der Qualitit von Kursen ist nur dann sinnvoll und wirksam,
wenn daran auch Konsequenzen gebunden sind. Die Bewertungskriterien miissen dabei fiir al-
le, auch und gerade fiir die TrainerInnen, transparent sein. Als marktdominantem Auftragge-
ber und Financier fiir Orientierungs- und Qualifizierungskurse im Rahmen der aktiven Ar-
beitsmarktpolitik in Osterreich kommt dem AMS eine erhebliche Steuerungsmacht auf dem
Schulungsmarkt zu,3 gleichzeitig miissen jedoch alle Partner in die Verantwortung gezogen
werden, wenn es darum geht, Kriterien und Standards festzulegen und deren Weiterentwick-
lung und Adaptierung zu forcieren. Gleichzeitig miissen parallele Bestrebungen und bereits be-
stehende Initiativen von OECD, EU und Zusammenschliissen von Trigerorganisationen in
Osterreich beriicksichtig werden, die derzeit an Beratungsmodellen, Aus- und Weiterbil-
dungsangeboten fiir TrainerInnen und européischen Standards arbeiten.

6  Probleme und Defizite ldndlicher Regionen hinsichtlich der »Verteilungsgerechtigkeit« (z.B. Unterstiit-
zung bei der Erreichbarkeit hochwertiger QualifizierungsmaBnahmen) an die AMS-KundInnen stellen be-
sonders grofle Herausforderung fiir die regionale Arbeitsmarktpolitik dar und kénnen nur iiber das Zu-
sammenwirken der verschiedenen mafigeblichen Akteure in den jeweiligen Regionen spiirbar behoben
werden.

7  Exemplarisch zur Diskussion hinsichtlich Qualitétssicherung siehe z.B.: Peter Schlogl/Elke Gruber (Hg.)
(2003): Checklist Weiterbildung. Wo geht’s hier zum richtigen Kurs? Entscheidungshilfen fiir die Auswahl
eines Kursangebotes in der allgemeinen und beruflichen Erwachsenenbildung, Wien. Zukunftszentrum Tirol
(Hg.) November 2004): Modelle und Methoden der Qualitétssicherung und des Qualitédtsmanagements in der
Weiterbildung (siehe auch: www.tu-was.zukunftszentrum.at/bibliothek/Qualitaet-in-der-Weiterbildung.pdf),
Innsbruck.

8  Vgl. Gabriele Gerhardter/Markus Gruber/Helmut Mahringer/Birgit Woitech/Klaus Zindcker (2001):
AMS report 24: Steuerungsformen des AMS und ihre Riickwirkungen auf arbeitsmarktpolitische Trager,
Wien; siehe auch Kurzfassung als AMS info 41 (www.ams.or.at/images/pdf/forschung/info41.pdf).
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Berufsorientierung, Berufsberatung

und Laufbahnmanagement —

Neue Entwicklungen und Anforderungen
im internationalen Kontext

Im Rahmen der im Leonardo-da-Vinci-Projektes »RIPERIJO — Right Person in the Right Job
— Train the Trainer in the Field of Career Guidance« von abif durchgefiihrten Bedarfserhebung
»Bestehende Train-the-Trainer-Ausbildungen im Bereich der Karriereberatung und Berufs-
orientierung«! in ausgewihlten europdischen Lindern standen folgende wesentliche Inhalte
tiber Berufsorientierung, Berufsberatung bzw. Laufbahnmanagement im Mittelpunkt:

» Zielsetzungen und Zielgruppen in der Berufsorientierung und Berufsberatung;

*  Methoden und Inhalte in der Berufsorientierung und Berufsberatung;

* Organisation der Berufsorientierung und Berufsberatung;

*  Ausbildungs- und Qualitétsstandards in der Berufsorientierung und Berufsberatung.

Die Ergebnisse dieser Bedarfserhebung werden durch ausgewéhlte Ergebnissen anderer inter-

national vergleichender Studien ergénzt und sind hier auszugsweise dargestellt:

1 Was ist Berufs- und Laufbahnberatung?

Berufs- und Laufbahnberatung soll Menschen jeden Alters und zu jedem Zeitpunkt ihres Le-
bens darin unterstiitzen, eine Aus-, Weiterbildungs- und Berufswahl zu treffen und ihre Lauf-
bahn besser managen zu konnen. Diese Beratung hilft Menschen, ihre Neigungen, Interessen
und Fahigkeiten zu reflektieren, die Situation des Arbeitsmarktes und des Bildungssystems bes-
ser zu verstehen und diese zu sich selbst in Beziehung zu setzen. Die heute praktizierte Berufs-
und Laufbahnberatung unterstiitzt Menschen darin, Weiterbildung und Arbeit besser zu planen
und entsprechende Entscheidungen zu treffen. Sie macht Informationen {iber den Arbeitsmarkt
und Ausbildungsmdglichkeiten verfiigbar, indem sie diese organisiert, systematisiert und be-

reithilt, wenn Menschen sie benotigen.2

1 Vgl. auch unter: www.riperijo.org, Materialien.
2 Vgl. OECD 2004, Seite 19.
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2 Erwartungen an Berufs- und Laufbahnberatung

Hinsichtlich der Erwartungen an Berufs- und Laufbahnberatung sind im internationalen Kon-
text vor allem folgende Entwicklungen relevant:

Einerseits werden Ausbildungs-, Berufs- und Tétigkeitsmdglichkeiten immer vielféltiger
und uniibersichtlicher. Zu dieser Expansion kommt die Tatsache, dafl der wirtschaftliche Wan-
del immer schneller vorangeht und so den Bedarf des Arbeitsmarktes rascher und unvorher-
sehbarer verdndert. Die Tétigkeit bzw. Berufsrolle der Laufbahn- und BerufsberaterInnen, die
es zwar schon seit Beginn des 20. Jahrhunderts gibt, ist infolge dieser Entwicklungen quanti-
tativ und qualitativ gewachsen.

Eine bereits seit langem existierende Erwartung an Berufsberatung besteht darin, Effekti-
vitdt und Effizienz der Arbeitsmérkte und des Bildungssystems zu erh6hen sowie wie zum Ziel
der Chancengleichheit beizutragen. Ebenso traditionsreich sind die politischen Zielsetzungen,
Wissen und Kompetenzen der Bevolkerung zu verbessern, die Arbeitslosigkeit niedrig zu hal-
ten und sicherzustellen, dall Arbeitsangebot und Arbeitsnachfrage ausgewogen sind. AuB3er-
dem ist sicherzustellen, da3 die Beschiftigungschancen (z.B. unter Frauen und Ménnern oder
unter benachteiligten und nicht-benachteiligten Gruppen am Arbeitsmarkt) gleich verteilt sind.
Neuere Anforderungen in diesem Zusammenhang betreffen den Umgang mit der zunehmen-
den Flexibilisierung des Arbeitsmarktes, der Entstehung neuer Berufsbereiche (Neue Medien
/ Technologien, Okologie) sowie den Verinderungen im Zusammenhang mit der Verlingerung
der Lebensarbeitszeit und der Hinaufsetzung des Pensionsalters.

Derzeit wird die Dienstleistung der Berufs- und Laufbahnberatung nur von ausgewéhlten
Zielgruppen und nur in bestimmten Lebensphasen in Anspruch genommen. Dabei ist das vor-
rangige Ziel der Beratung das Treffen unmittelbarer Ausbildungs- und Berufsentscheidungen.
Der kiinftig sich abzeichnende Wandel fordert jedoch, da3 Berufsorientierung vielmehr Skills
fiir effektives Laufbahnmanagement vermittelt und diese fiir alle Menschen iiber die gesamte
Lebensdauer hinweg zuginglich macht. Dies betrifft die Methoden, die Orte und die Zeit des
Beratungsangebotes, das entsprechend auf die Bediirfnisse von verschiedenen Zielgruppen ab-
gestimmt sein sollte.

3 Zielsetzungen und Zielgruppen der Berufs-
orientierung und Berufsberatung

Auf Basis des Landerberichtes im Rahmen des Leonardo-da-Vinci-Projektes RIPERIJO konn-
ten in diesem Kontext folgende allgemeine Zielsetzungen von Berufsberaterlnnen und Be-
rufsorientierungs-TrainerInnen identifiziert werden:

» Beratungsdienstleistungen verschiedenen Zielgruppen zur Verfiigung stellen;

»  Wissen iiber Arbeitsmarktpolitiken, Trends und Entwicklungen in den jeweiligen Landern

erwerben und weitergeben;
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» Informationen iiber Berufe sowie {iber den Ausbildungs- und Arbeitsmarkt erwerben und
kontinuierlich aktualisieren;

» Maoglichkeiten lebensbegleitenden Lernens realisieren und kommunizieren.

Traditionell sind bisher insbesondere zwei Ziele in der Berufsorientierung und Berufsberatung

von Interesse gewesen:

1) Bildungs- und Berufswahl sowie Berufseinstieg: In diesem Zusammenhang sind vier Ziel-
gruppen von Relevanz. Einerseits sollen Jugendliche, die vor einer Bildungs- oder Berufs-
wahl stehen, {iber Ausbildungs-, Berufs- und Karrieremdglichkeiten informiert und bera-
ten werden, was hiufig auch eine Orientierungsphase beinhaltet. Drop-outs sollen bei einer
neuen Ausbildungswahl unterstiitzt werden. Eltern sollen insbesondere dariiber informiert
werden, wie sie die Berufs- und Bildungswahl ihrer Kinder optimal unterstiitzen konnen.
AusbildungsabsolventInnen bendtigen Unterstiitzung bei der Auswahl von moglichen Té-
tigkeitsbereichen, potentiellen Arbeitgebern und Bewerbungsstrategien.

2) Orientierung und Unterstiitzung beim Berufswiedereinstieg: Personen, die nicht in Be-
schiftigung stehen, eine solche aber anstreben, konnen Unterstiitzung bei ihrer Orientie-
rung am Arbeitsmarkt erhalten. Darunter fallen unterschiedliche Personengruppen. Einer-
seits konnen Personen mit ausreichenden Qualifikationen von solchen unterschieden
werden, die beispielsweise iiberholte Qualifikationen haben oder in bestimmten Bereichen
noch zusitzliche Ausbildung benétigen. Dazu konnen WiedereinsteigerInnen (nach einer
betreuungsbedingten Phase der Nicht-Erwerbstitigkeit), aber auch Kurzeit- oder Langzeit-
arbeitslose zahlen. Doch auch Menschen, die beeintrichtigt sind, kénnen zur Zielgruppe ei-
ner spezifischen Berufsberatung gezihlt werden. Zu den Zielsetzungen der Berufsberatung
und Berufsorientierung zdhlen in diesem Zusammenhang Neuorientierung, Beratung bei
Weiterbildungsentscheidungen, Bewuf3tmachen der eigenen Ressourcen und Grenzen so-
wie Placementberatung fiir den ersten oder zweiten Arbeitsmarkt.

Ausgehend von diesem Status quo sind vor allem zwei neuere Entwicklungen in den Zielset-
zungen, Zielgruppen und Tétigkeitsbereichen der Berufsberatung relevant. Einerseits wird vor
allem im OECD-Bericht betont, daf3 alle Menschen wihrend ihres gesamten Erwerbslebens Zu-
gang zu einer Berufs- und Laufbahnberatung bekommen sollen. Andererseits wird neben der
Weitergabe von Wissen auch die Notwendigkeit betont, da3 Menschen Methoden und Skills
im personlichen Laufbahnmanagement erwerben sollen.

Im Bereich der priaventiven Arbeitsmarktpolitik ist vor allem die Beratung von Menschen
in gefahrdeten Wirtschaftssektoren (aussterbende Berufe, alte Industriezweige wie etwa Tex-
tilindustrie, von Verlagerung der Betriebsstitten in Billiglohnlédnder gefdhrdete Industriezwei-
ge) anzustreben, um eine voraussichtlich eintretende Arbeitslosigkeit zu verhindern. Dazu kon-
nen auch Neuorientierung, Qualifikationsberatung und Unterstiitzung beim Jobwechsel zdhlen.
Aber auch Menschen, die generell mit ihrer Arbeitssituation unzufrieden sind und sich beruf-
lich verdndern wollen, sollten die Moglichkeit erhalten, hinsichtlich anderer beruflicher Mog-
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lichkeiten, anderer moglicher Qualifikationen oder etwa beim Weg in die berufliche Selbstén-

digkeit beraten und unterstiitzt zu werden.

4 Aufgabe, Methoden und Inhalte
in der Berufsorientierung und Berufsberatung

Ausgehend von den Zielen und Zielgruppen der Berufsorientierung und Berufsberatung sind
unterschiedliche Methoden und Inhalte erforderlich. Zu den Aufgabenschwerpunkten zéhlen:
* Informationsmanagement;

* Individualberatung (Einzelfallhilfe);

*  Arbeit mit Gruppen;

» Beratung in der Verbindung mit Vermittlung (Placement- oder Bewerbungsberatung);

+  Management und Entwicklung (Marketing, Arbeitsmarktanalysen etc.).3

Ausgewihlte internationale Vergleiche in diesen Bereichen* zeigen folgende Titigkeitsge-

wichtungen in den genannten Bereichen: Informationsmanagement: 27 Prozent; Individualbe-

ratung: 21 Prozent; Arbeit mit Gruppen: 12 Prozent; Vermittlung, Coaching, Kontakte mit Ar-

beitgebern, nachgehende Betreuung (Follow up): 30 Prozent; Beratungsmanagement: 10

Prozent.

Basierend auf'internationalen Erkenntnissen und den nationalen Bedarfserhebungen im Rah-
men des Projektes RIPERIJO (www.riperijo.org) wurde ein Blended-Learning-Curriculum fiir
Berufsorientierungs- bzw. KarrieretrainerInnen entwickelt, das folgende Bereiche abdeckt:

* Forderung der Orientierung und Vermittlung: Potentialanalyse und persénliche Refle-
xion, schriftliche Bewerbungen, Vorbereitung fiir Bewerbungsgespriche, Online-Bewer-
bung und eigene Website;

* Informationsmanagement: Wie man passende Jobannoncen findet — Jobfinding-Strate-
gien fiir Jobs, die »offiziell« noch nicht angeboten werden;

» aktuelle Entwicklungen am Arbeitsmarkt: Benachteiligung am Arbeitsmarkt (Gender
Gap), atypische Beschiftigung und Neue Selbstindigkeit, Flexibilisierung, Informations-
und Wissensgesellschaft;

* Methoden fiir TrainerInnen: Praktikumstage, Ausarbeitung verschiedener Berufsfelder,
Methoden zur Stirkung der Selbstverantwortung.

3 Vgl Ertelt, Bernd-Joachim: Lifelong Career Counselling — Internationale Perspektiven beruflicher Weiter-

bildungsberatung. Leonardo da Vinci/Socrates Jahreskonferenz 2003, 22./23. September 2003 in Koln
(www.na-bibb.de/uploads/zusatz2/forum1_ertelt.pdf).
Fir diese Bereiche entwickelt Bernd-Joachim Ertelt im Auftrag des CEDEFOP bereits 1992 eine modulsy-
stemartige Ausbildung fiir Beratungsfachkréfte auf postgradualem Niveau. Vgl. Ertelt, Bernd-Joachim/
Schulz, William E./Ivey, Allen E. 1997, Seite 330ff.

4 Vgl. Watts 1993, Ertelt 1998/1999, zitiert in: Ertelt 2000, Seite 5.
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Dartiber hinaus kénnen noch folgende Bereiche zu relevanten Inhalten in der Berufsorientie-

rung und Aktivierung von Gruppen gezéhlt werden:

Motivations- und Zielarbeit: Dieser Themenbereich dient der Standortbestimmung, dem
Herausfinden der eigenen Motivation, der Konkretisierung von kurzfristigen und langer-
fristigen Zielsetzungen, aber auch der Forderung der eigenen Kreativitdt im Hinblick auf
die eigene Entwicklung. Es sollen die Selbstverantwortung und die Fahigkeit, das eigene
Leben selbst in die Hand zu nehmen, gefordert werden.

Berufsinformation, Berufsorientierung, Berufswahlentscheidung: Hier geht es darum,
eigene Interessen, Neigungen, Fahigkeiten herauszufinden und mit der Nachfrage am Ar-
beitsmarkt abzugleichen. Dies kann einerseits mithilfe von Interessentests und/oder Po-
tentialanalysen und andererseits mithilfe der selbstédndigen Erarbeitung von Berufsbildern,
beruflichen Vorstellungen und der expliziten Ausformulierung von konkreten Erwartungen
an den Arbeitsplatz erreicht werden. Dieser Themenbereich beinhaltet auch das Erkennen
eigener Ressourcen und das BewuBtwerden von Grenzen der eigenen Personlichkeit.
Jobfinding und Bewerbungsstrategien: Dieser Themenbereich geht von Assessment-Me-
thoden und Online-Bewerbung bzw. der eigenen Website bis hin zu traditionellen Metho-
den, wie z.B. Bewerbungsschreiben, CV und Bewerbungsgesprach. Jobs kénnen durch Be-
werbung auf Annoncen, mithilfe privater Kontakte, aber auch auf selbstindiger Basis
erreicht werden.

Konkrete Erfahrungen sammeln: SchiilerInnen und StudentInnen machen vielfach Prak-
tika, nehmen an Schnuppertagen teil, machen ein konkretes (zunichst ehrenamtliches)
Projekt im gewiinschten Berufsbereich, um ihre Berufswiinsche mit konkreten Praxiser-
fahrungen abgleichen zu koénnen. Erste Kontakte mit Arbeitgebern kénnen durch Firmen-
exkursionen oder Interviews mit Berufsangehorigen realisiert werden.

Neuere Inhalte in der Berufsberatung und Berufsorientierung: So sind beispielsweise
folgende Themen von groBer Relevanz: Information {iber neue Entwicklungen am Ar-
beitsmarkt (Arbeitsmarktorientierung), atypische Beschiftigung und rechtlicher Rahmen,
Work-Life-Balance (Planung der beruflichen und privaten Lebensgestaltung), Lifelong Le-
arning und Qualifizierungsberatung, Forderung von Berufs- und Bildungswahlkompeten-
zen (anstatt konkreter Berufs- und Weiterbildungstipps) sowie die Vermittlung von Féhig-
keiten des Laufbahn- und Informationsmanagements (direkt an BeratungskundInnen).

Zu den weiteren neueren Methoden in der Berufsberatung und Beruforientierung zdhlen die

Anwendung der Szenariotechnik fiir die Lebens- und Karriereplanung, systemische und 16-

sungsorientierte Interventionen,® Methoden des Laufbahnmanagements und die Beriicksichti-

gung lebensbiographischer Aspekte in der Beratung und Orientierung.®

5
6

Vgl. Ertelt, Bernd-Joachim/Schulz, William E. 2002, Seite 163ff.
Vgl. van der Brug, Jos/Locher, Kees 1997, Seite 711f.
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5 Organisation der Berufsorientierung und
Berufsberatung

Vor dem Hintergrund, daB es in der Vergangenheit zwei grof3e Zielgruppen — in Ausbildung
Befindliche und Arbeitsuchende — der Berufsorientierung und Berufsberatung gab, wurden Be-
rufsorientierung und Berufsberatung von zwei Organisationsarten angeboten: Institutionen des
Bildungssystems (Schulen, Universitdten) und Organisationen der Arbeitsmarktverwaltung.
Traditionell wurde also Berufsberatung in Schulen und Arbeitsdmtern angeboten. In Schulen
wurde auf die Planung von Berufs- und Ausbildungsentscheidungen von AbsolventInnen, in
Arbeitsdmtern hingegen auf Jobentscheidungen von Arbeitslosen fokussiert. In beiden Settings
waren Einzelberatung und schriftliche Informationen die Methoden der Wahl. Im Zentrum stan-
den die Weitergabe von Information und eine schnell herbeigefiihrte Entscheidung, im Gegen-
satz zur Entwicklung von Féhigkeiten des Laufbahnmanagements.

Neu ist hingegen der Trend, daf externe Organisationen beauftragt werden, die sowohl Ar-
beitsuchende als auch in Ausbildung stehende Personen beraten. In diesem Zusammenhang
sind etwa PersonalvermittlerInnen und PersonalberaterInnen, aber auch freiberufliche Coaches
zu nennen, die Menschen in ihrer persénlichen Laufbahnplanung unterstiitzen. In Osterreich
sind insbesondere die Sozialpartner in der Bildungs- und Qualifikationsberatung aktiv.

Die Arbeitsdmter in den OECD-Léandern nehmen vorrangig die Rolle als Arbeitsvermittler,
Leistungstriger und Beratungsgeber ein. Als Administrations-, Vermittlungs- und Beratungs-
einheiten kénnen Arbeitsémter so in einen Rollenkonflikt geraten: Ein schneller Wiedereintritt
in den Arbeitsmarkt verhindert u.U. eine lingere Ausbildung, die jedoch aus ldngerfristiger Be-
ratungsperspektive durchaus nutzbringend sein konnte. Des weiteren werden in einem Bera-
tungssetting Vertrauen und die Offenheit der BeratungskundInnen vorausgesetzt, bei einem Lei-
stungstriger ist dies jedoch oft unmoglich. Haufig limitieren die administrativen Tétigkeiten die
Tatigkeit der Beratung von KundInnen, was sich obendrein auf die Qualitit negativ auswirkt.
Trotz dieser Problematik ging in den letzten Jahren die Entwicklung vieler nationaler Arbeits-
amter eher in Richtung Rollenintegration (Leistungstriager — Arbeitslosengeld auszahlen, Ver-
mittlerln — Job vermitteln, BeraterIn — bei der weiteren beruflichen Laufbahn beraten).

In Osterreich wurde eher der Weg der Auslagerung von Leistungen an andere Triger gegangen,
die nunmehr nicht nur Schulungen, sondern auch Clearing (Auswahl einer addquaten arbeits-
marktpolitischen Maflnahme), Beratung und Orientierung (Einzel- und Gruppensettings) sowie
Placement (Jobvermittlung) anbieten und die Rolle des AMS als Leistungstréger stirker betonen.

6 Ausbildungs- und Qualitatsstandards in der Berufs-
orientierung und Berufsberatung

In den Landern Europas ist Berufsberatung eine berufliche Tatigkeit bzw. eine Berufsrolle, kei-
neswegs aber ein Beruf, da der Professionalisierungsgrad im Hinblick auf existierende Aus-
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bildungen zu marginal ist. Obwohl viele BerufsberaterInnen iiber eine tertidire Ausbildung ver-

fiigen, bildet diese nicht die Grundlage fiir ihre Tdtigkeit in der Beratung. Im Rahmen der OECD-

Studie wird zwischen fiinf Qualifizierungsmodellen unterschieden.

a) Eigenstindige Ausbildungen auf tertidrer Ebene: Diese werden insbesondere in englisch-

b)

sprachigen und deutschsprachigen Landern angeboten.

Grof3britannien: Zweijéhriges Master-Studium sowie eine postgraduale Beratungs-
ausbildung »Career Guidance«, die bei VollzeitstudentInnen ein Jahr dauert (»Post-
graduate Diploma in Guidance with the Qualification in Career Guidance«, QCG).
Australien: Verschiedene tertidre Lehrgéinge und Studien zu »Career Education and
Career Counselling«, die mit B.A. oder M.A. abschlief3en.

Irland: Vierjdhriges Studium (Master of Science Degree in Counselling).
Deutschland: Dreijdhriger Studiengang: Arbeitsberatung/Berufsberatung an der Fach-
hochschule des Bundes fiir 6ffentliche Verwaltung, Fachbereich Arbeitsverwaltung,
Mannheim.

Osterreich: Seit 2003 gibt es den Universititslehrgang »Berufs- und Laufbahnbera-
tung« an der Universitdt Klagenfurt (vgl. www.uni-klu.ac.at/blb), eine international an-
erkannte Zertifizierung (MAS, MBA) ist gegeben.

Finnland: Vierjahriges Studium, das mit dem Master in Psychologie oder Soziologie
abschliefit und den Titel »Career Guidance for Adolescents and Adults« tragt.

Eine postgraduale Ausbildung: In manchen Landern wird Berufs- und Laufbahnberatung

als postgraduale Ausbildung zusétzlich zu allgemeinen Beratungskompetenzen oder aber

als postgradualer Studiengang, der bereits ein anderes Studium voraussetzt, angeboten. So

etwa in folgenden Léndern:

Schweiz: Eine (obligatorische) postgraduale tertidre Ausbildung (Nachlizenzstudium)
in der Berufs- und Laufbahnberatung fiir diplomierte PsychologInnen, die mit dem Ab-
schluf »Dipl. Berufs- und Laufbahnberater/in«” endet (vgl. www.berufsberatung.ch).
Bulgarien: »Berater fiir berufliche Entwicklung« in Form eines einjdhrigen Master-
studiums oder als zweijdhriges berufsbegleitendes Lizentiat sowie »Arbeits- und
Berufsentwicklung« als dreisemestriges Studium, wobei als Eintrittvoraussetzung ein
Bachelor oder Master notwendig ist.

Griechenland: Ein postgraduale zweijahrige Ausbildung (Master of Science) in »Coun-
celing and Career Guidance«.

Das Studium ist ein zweijahriges Nachlizenzstudium, das als Zugangsvoraussetzung einen Universititsab-
schluB fiir Psychologie verlangt. Seit Mai 2003 ist das Curriculum der postgradualen Weiterbildung in Be-
rufs-, Studien- und Laufbahnberatung (NABB-Curriculum, Nachlizentiats-Studium in Berufs- und Lauf-
bahnberatung) von der Weiter- und Fortbildungskommission genehmigt (vgl. www.nabb.ch/nabb7/
nabb_konzept_curriculum030.pdf).
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» Island: Ein neunmonatiger postgradualer Lehrgang oder ein zweieinhalbjéhriges post-
graduales Fernstudium, wobei als Zugangsvoraussetzung ein B.A.-Degree der Erzie-
hungswissenschaften oder Psychologie notwendig ist.

Auch in weiteren osteuropdischen Landern existieren bereits postgraduale Ausbildungen,

und zwar in Bulgarien, Ungarn und Estland.3

c) Allgemeine tertidr erworbene Basisqualifikationen als Voraussetzung fiir Laufbahnberater-
Innen: Haufig miissen BerufsberaterInnen iiber eine tertidre Ausbildung (Psychologie, P4-
dagogik, Soziologie etc.) verfiigen, aber keine speziellen Beratungskompetenzen erwerben.
Dies trifft etwa fiir den Schulpsychologischen Dienst in Osterreich, die tschechischen Be-
raterInnen beim Arbeitsamt und die tschechischen Schulpsychologlnnen zu.

In manchen Léndern werden Beratungskompetenzen innerhalb eines bestehenden Studi-

ums vermittelt. So etwa in:

» Frankreich: Uber fachliche Spezialisierung innerhalb des Studiums der Psychologie
kann man sich Theorie und Methoden der Beratungspsychologie sowie soziologische,
wirtschaftliche und institutionelle Ansitze der Beratung aneignen.

+  Polen: Ahnlich wie in Frankreich ist auch hier eine fachliche Spezialisierung mit dem
Namen »Vocational Counselling and Organisation« im Rahmen des Studiums der

Psychologie vorgesehen.

d) Kurze Universititsseminare: In manchen Lindern miissen BeraterInnen wiahrend ihrer be-
ruflichen Tétigkeit, die sie ohne jegliche formal zertifizierte Fachqualifikation beginnen,
kiirzere Kursangebote auf tertidrer Ebene wahrnehmen.

e) Organisationsinterne Ausbildungen ohne formale Bildungsabschliisse: Dies trifft etwa auf
die StudienberaterInnen in dsterreichischen Schulen, auf schulischen Laufbahnberatern-
nen in den Niederlanden und in Norwegen sowie auf BeraterInnen in verschiedenen Ar-
beitsmarktverwaltungen zu, so z.B. in Dénemark, Luxemburg oder Norwegen. Im Zuge
Grundausbildung des Arbeitsmarktservice Osterreich werden die Mitarbeiterlnnen mit
grundlegenden Werkzeugen der Berufsinformation (verschiedene Berufsinformationsma-
terialien, Internet-Tools) vertraut gemacht; im Zuge der organisationsinternen Fortbildung
konnen einschldgige Kenntnisse weiter vertieft werden.

Die OECD-Studie ergab, daBl mehrere dieser Qualifikationsmodelle in einem Land koexistie-
ren kénnen. Zudem gibt es in einigen Landern bereits die Tendenz, daB Berufs- und Lauf-
bahnberatung mit HRD (Human Resources Development) verlinkt wird. Zusitzlich dazu, daf3
spezifische Ausbildungen in zu geringem Malle vorhanden sind, besteht noch ein wesentlicher
inhaltlicher Mangel der Qualifikationssituation vieler BerufsberaterInnen (in den untersuchten

8 Vgl Ertelt, Bernd-Joachim 2003, Seite 14.
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14 OECD-Lédndern): So werden vielfach weder die theoretischen Grundlagen, der soziale und

6konomische Kontext oder die Ziele von Berufs- und Laufbahnberatung vermittelt, noch wird

ein systematisches Uben der wichtigsten Beratungstechniken ermdglicht.’

7

a)

b)

<)

d)

Innovative Methoden — Laufbahnmanagement als
konkrete individuelle Erfahrung

»The Real Game«: Karrierentwicklungsprogramm, das Rollenspiel und Simulation bein-
haltet. Durch interaktive Ubungen, die Erfahrungen vermitteln sollen, erlaubt es dieses Pro-
gramm den SchiilerInnen und Studierenden, bestimmte Berufssituationen auszuprobieren.
Die Simulation benétigt 18 bis 23 Stunden Unterrichtszeit. Zum ersten Mal wurde Real Ga-
me in Kanada im Jahr 1996 an 5.000 StudentInnen getestet.

In einigen OECD-Léndern (Australien, GroBbritannien, Ddnemark, Norwegen) nehmen
SchiilerInnen vor einer Berufswahlentscheidung an einem ein- bis zweiwdchigen Prakti-
kum in einem Betrieb teil. In diesem Zusammenhang kann auch die Methode des Job-Sha-
dowing (= die Arbeit eines Berufstitigen beobachten), die in Luxemburg angewendet wird,
zum Einsatz kommen. In Osterreich sind in diesem Zusammenhang die Schnuppertage von
SchiilerInnen der Polytechnischen Schule zu nennen, wihrend dieser sie in einem Betrieb
ihrer Wahl vor der Lehrberufswahl ausprobieren konnen, ob die Arbeit ihren Interessen und
Neigungen entspricht.

In GroBbritannien und den USA sind Mentoring-Programme iiblich, in denen Erwachsene
mit Jugendlichen iiber einen ldngeren Zeitraum Erfahrungen hinsichtlich der Berufs- und
Bildungswahl austauschen.

In Landern wie Kanada und Dénemark werden Profil- und Portfolio-Systeme in Schulen
und Ausbildungseinrichtungen eingesetzt, um die Fahigkeiten des Laufbahnmanagements
(Career Management) zu fordern. Mittels dieser Systeme sollen Schiilerlnnen die erwor-
benen Fahigkeiten zu ihren Berufs- und Laufbahnzielen in Beziehung setzen.

Die Involvierung von Eltern, Arbeitgebern und SchulabsolventInnen in Programme der
Laufbahnberatung wird ebenso als wesentlicher Beitrag zur Reduzierung der Drop-out-
Rate in weiterfithrenden (tertidren, postsekundaren) Ausbildungen gesehen. In diesem
Zusammenhang sind etwa die Erstsemestrigen-Tutorien der Osterreichischen Hoch-
schiilerInnenschaft zu nennen. In Kanada und den USA gibt es Bemiihungen, Eltern tiber
weiterfilhrende Bildungswege (Colleges, Universities) zu informieren und von deren
Notwendigkeit fiir ihre Kinder zu iiberzeugen. In den USA wurde etwa ein Programm
fiir Eltern mit lateinamerikanischen Wurzeln, in Kanada fiir Alleinerziehende durchge-
fiihrt.

9

Vgl. OECD 2004, Seite 98{f.
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8 Herausforderungen fiir die Zukunft

Im Rahmen des 2004 von der OECD publizierten Berichtes wird gefordert, dal OECD-Lander
»Lifelong Guidance Systems« (Systeme lebensbegleitender Karriereberatung) implementieren,
die Uiber Informationsweitergabe und punktuelle Einzelberatung hinausgehen. Innovative Me-
thoden in der Karriereberatung im internationalen Kontext gibt es — wie in diesem Beitrag um-
fassend dargestellt — bereits in zahlreicher Form. In diesem Zusammenhang wird auch die be-
ratungsorientierte Schule (Guidance-Oriented School) genannt, die liber die Methode der
Einzelberatung hinausgeht. !0

Dies impliziert, daf3 es nationale Konzepte der Berufs- und Laufbahnberatung gibt, die
ein flaichendeckendes Beratungssystem beinhalten und die Beratung bzw. Orientierung nicht
nur auf die Schule (Vorbereitung auf Bildungs- und Berufswahl) und die Arbeitsdmter (Job-
suche, Umorientierung) beschrianken, sondern eine verstirkte Miteinbeziehung und Koope-
ration anderer Institutionen (Sozialpartner, Unternehmen, Weiterbildungseinrichtungen etc.)
vorsehen.

Ein weiterer wesentlicher Bereich betrifft die nationalen Regelungen fiir die Aus- und
Weiterbildung des in der Bildungs-, Berufs- und Laufbahnberatung tétigen Personals, das im
europdischen Vergleich relativ heterogen ist. Internationale Standards fiir die Ausbildung von
BerufsberaterInnen werden derzeit im Leonardo-da-Vinci-Projekt MEVOC erarbeitet und
konnten als erster Schritt in Richtung Standardisierung dienen.!! Im Zuge des Projektes RI-
PERIJO — »Right Person in the Right Job« werden detailliert Inhalte und Methoden zur Aus-
bildung von Personen, die als Berufsorientierungs-TrainerInnen tétig sind oder sein wollen, er-
arbeitet. Auch Bestrebungen dieser Art dienen dem internationalen Austausch von Know-how
im Bereich der Berufsberatung, das inhaltlich, methodisch und didaktisch zur Zeit nach wie vor
sehr heterogen ist.
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Jean-Marie Thill

Erfahrungen in der Berufs- und Arbeits-
marktorientierung unterschiedlicher
Zielgruppen aus Praxissicht

1 Berufsorientierung im Brennpunkt

In der Berufsorientierung (BO) gehen arbeitsmarktpolitische Ziele einher mit personlichen,
psychosozialen Zielen der TeilnehmerInnen. Der Schwerpunkt der Arbeit liegt in der Erarbei-
tung eines individuellen, konkreten Ausbildungsplanes zur beruflichen Reintegration. Auf dem
Weg dorthin steht als grofite Hiirde die Bewiltigung der Arbeitslosigkeit. Die Kursteilnehmer-

Innen werden dahingehend motiviert, die Verdnderung als Chance zu erkennen, und zu Eigen-

initiative und Selbstdndigkeit angehalten. Am Beginn des Berufsorientierungsprozesses steht

daher die Auseinandersetzung der TeilnehmerInnen mit ihrer derzeitigen Situation der Arbeits-
losigkeit. Ziel der ersten Phase der Berufsorientierung ist es, den Verlust des Arbeitsplatzes zu
akzeptieren und die Situation, die daraus entstanden ist, als Chance fiir einen Neubeginn zu be-
trachten. Dies ist von enormer Bedeutung, da das »Verhaftetbleiben« in der Vergangenheit den

Neuorientierungsprozell behindert bzw. unmoglich macht. Erforderlich sind also vor allem:

» Aufarbeitung der personlichen Betroffenheit durch das Ausscheiden aus der Arbeitswelt
und aus einem Netz sozialer Kontakte, Mildern von Belastungsreaktionen aufgrund von
Kiindigung.

* Umgang mit Arbeitslosigkeit: Das Thema »Arbeitslosigkeit« wird auf einer vorerst allge-
meinen Ebene als gesellschaftliches Phdnomen bearbeitet und diskutiert. Die Beschéftigung
auf dieser Ebene soll den Riickgriff auf die eigene, subjektiv erlebte Betroffenheit als Ar-
beitslose/ Arbeitsloser erleichtern.

+ Definition des Begriffes » Arbeit«: » Arbeit als notwendiges Ubel« und/ oder als »Mittel zur
gesellschaftlichen Anerkennung und Selbstdefinition«? Behandelt, analysiert und diskutiert
werden unterschiedliche Zugidnge, Werthaltungen und Betrachtungsweisen zum Thema
»Arbeit«. Diese Ubungen dienen zur Aufarbeitung von Motivationsblockaden.

* Generelles Ziel ist das Hinfiihren der TeilnehmerInnen zu einer positiven Grundhaltung
gegeniiber einer beruflichen Verdnderung.

Weitere Ziele, die der Erarbeitung dieser neuen Perspektiven und der Erstellung des Ausbil-

dungsplanes vorangehen bzw. mit dieser Hand in Hand gehen, sind:

* (Wieder-)Erkennen der eigenen Kenntnisse und Féahigkeiten;

* Informationsweitergabe iiber Berufsbilder, Berufsanforderungen und Verdienstmoglich-
keiten in kiinftigen Berufsfeldern;
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* Neugierde fiir neue Berufe und Aufgaben wecken;
« Abgleichen des personlichen Potentials mit den Anforderungen einzelner Berufe;
» Aktivierung von Eigeninitiative und Selbstidndigkeit.

2 Die Entwicklung der letzen zehn Jahre:
Gibt es die optimale Lange der Berufsorientierung?
Die Berufsorientierung als Teilmodul eines Gesamt-
betreuungskonzeptes, welche Erfahrungen gibt es?

* Ein Blick auf das Angebot der BO-Kurse der letzten Jahre zeigt unterschiedliche Modelle.
Die Dauer der Kurse variiert von drei bis zwdlf Wochen, immer seltener hingegen bis zu
16 Wochen.

» Die Frage, ob es eine optimale Lange einer Berufsorientierung gibt, ist zu stellen. Weiters
muB die Frage beantwortet werden, ob die Berufsorientierung nicht nur als Teilmodul (BO-
Modul) eines Gesamtbetreuungskonzeptes der AMS-KundInnen Sinn macht.

» Die Erfahrungen der letzten zehn Jahre zeigen, daf3 sich die Anforderungen an die Berufs-
orientierung verdndert haben. Die psychosoziale Stabilisierung von TeilnehmerInnen ist
vermehrt notwendig. Die Zahl der TeilnehmerInnen, die direkt von einem BO-Modul in ei-
nen Job wechseln, nimmt zu.

Die langen 16wdchigen Berufsorientierungen sind offenbar Vergangenheit, zw6lf Wochen sind
nun sehr lang, sechs Wochen »BO-intensiv« werden vielfach als Optimum angesehen (siche
z.B. WAFF). Generell wiirde ich zustimmen, daf ca. 200 Stunden eine zufriedenstellende Dau-
er darstellen. Diese Stunden auf wenige Wochen zu »quetschen« ist mit nur sehr wenigen Teil-
nehmerlnnen wirklich machbar, viele Leute halten diesen Stref3 nicht aus. Wenn dann noch zu-
sdtzlich das MeBkriterium des Erfolges der Berufsorientierung ein anderes ist als die konkrete
realistische Planung von Aus- und Weiterbildungen, wenn also die Arbeitsaufnahme als aus-
schlieBliche Erfolgslatte herangezogen wird, dann ist zu erwarten, daf die erfolgten Dienst-
verhéltnisse nicht sehr lange halten werden.

Wenn wir von einer Berufsorientierung mit dem Ziel, einen Ausbildungsplan und eine kla-
re realistische Orientierung auszuarbeiten, ausgehen, ist eine hohe Individualisierung der Be-
treuung durch vermehrten Einsatz von Einzelcoaching-Elementen gewdhrleistet. Dadurch kann
die Verweildauer innerhalb der Berufsorientierung dem inhaltlichen und zeitlichen Bedarf der
einzelnen Teilnehmerlnnen angepal3t werden.

Besondere Aufmerksamkeit wird auf eine realistische Betrachtung von individuellen
Ressourcen (z.B. formelle Qualifikationen, Fahigkeiten, Fertigkeiten) unter Beriicksichtigung
von Berufshindernissen (z.B. Alter, familidre Situation, gesundheitliche Einschrankungen) im
Hinblick auf eine mogliche Reintegration in den Arbeitsmarkt gelegt. Das Qualifikationspro-
fil stellt eine {libersichtliche Zusammenfassung der personlichen Daten, Qualifikationen sowie
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der personlichen Eigenschaften dar. Diese Zusammenschau dient als Ausgangspunkt von Be-
ratungsgesprichen und Laufbahnentscheidungen.

In den letzten Jahren wurden die Informationen zum Arbeitsmarkt wichtiger als je zuvor.
Neben den personlichen Interessen am zukiinftigen Beruf bzw. den Aufgabenfeldern spielen
natiirlich die Gegebenheiten am aktuellen Arbeitsmarkt eine fundamentale Rolle bei der Be-
rufsentscheidung, so vor allem:

* Verdnderungen des primédren, sekundéiren und tertidren Arbeitsmarktes (darstellbar z.B. an-
hand aktueller Statistiken).

*  Wasbedeuten strukturelle und konjunkturelle Arbeitslosigkeit? Welche Auswirkungen ha-
be diese auf einzelne Personen?

» Branchenentwicklung, Industrie, Gewerbe und Dienstleistungsbetriebe: Verdnderung be-
stimmter Branchen und Berufe durch den Einsatz moderner Arbeitstechniken.

* Aufzeigen der genannten Veridnderungen anhand konkreter, realisierbarer Berufsbilder.

Genaueste Recherchen iiber die angestrebten Berufsziele, die Chancen am Arbeitsmarkt, die
Verdienstmoglichkeiten, die Arbeitszeiten etc. sind unabdingbar, um zu realistischen Ein-
schitzungen betreffend des geplanten Berufswunsches zu kommen. Das Erforschen von Be-
rufsbildern unter Zuhilfenahme des »Berufsrontgens« oder das Erstellen eines Berufslexikons
sind wirkungsvolle Entscheidungshilfen fiir die Auswahl des geeigneten Teilarbeitsmarktes
bzw. des geeigneten Tétigkeitsbereiches. Welche Branchen bzw. Arbeitsgebiete kommen fiir
mich in Frage? Unter welchen Rahmenbedingungen (Zeitausmaf}, Anfahrtszeit etc.) kann und
will ich arbeiten? Ist meine bisherige Qualifikation ausreichend?

Neben der Analyse des Arbeitsmarktes gewinnt die umfangreiche Information iiber Vor-
und Nachteile sogenannter atypischer Beschéftigungsverhiltnisse (wie z.B. Teilzeit, Freie
Dienstvertridge, Werkvertrige) besonders auch im Hinblick auf die damit zu erwerbenden Ver-
sicherungsanspriiche (Pension, ALVG) fiir die Wahl eines derartigen Arbeitsverhiltnisses zu-
nehmend an Bedeutung. Dies betrifft vor allem Frauen, die auf Grund von Kinderbetreuungs-
pflichten nicht in die Vollbeschéftigung eintreten kdnnen.

3 Eine weitere Entwicklung der letzten Jahre:
»Gesamtpakete«, in denen die Berufsorientierung
ein Teilmodul ist

3.1 Zielgruppe »Altere (45+)«

Das Beispiel VINDOBONA:
Die bisherigen Erfahrungen in der BO-Arbeit fiir Altere in VINDOBONA, einem Aktivie-
rungsprogramm fiir 45+, waren besonders stark gepriagt von der Demotivation, der personlichen
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Betroffenheit durch das Ausscheiden aus der Arbeitswelt und dem Verlust des Netzes sozialer
Kontakte. Das Erarbeiten einer positiven Grundeinstellung zum Alltag und zur notwendig ge-
wordenen beruflichen Verdnderung stand daher im Vordergrund. Eine hohe Individualisierung
der Betreuung durch vermehrtes Einzelcoaching war ein entscheidender Erfolgsfaktor.

Besonderheiten

Es handelte sich um ein Gesamtbetreuungspaket mit durchgingiger, intensiver Betreuung:
Eintritt;

Modul Berufsorientierung (BO);

Modul Qualifizierung;

Modul Praktikum;

Aktive Arbeit-/Jobsuche (AAS);

Moglichkeit zu einer maximal zwdlfwochigen Nachbetreuung.

S i e

Wesentliches Merkmal sind die laufend mdglichen Ubertritte zwischen den Modulen:
« BOzu AAS;

*  BO zu Qualifizierungsmodul;

e AAS zu Praktikum;

* AAS zu Job;

*  AAS zu Nachbetreuung;

e Praktikum zu Job;

e Praktikum zu AAS;

*  Praktikum zu Nachbetreuung.

Die modulare Strukturierung von VINDOBONA brachte eine Reihe von Vorteilen sowohl fiir

die zu betreuenden Teilnehmerlnnen als auch fiir das TrainerInnenteam. So erhdhte es die Fle-

xibilitdt im personenorientierten und arbeitsmarktorientierten Coaching und steigerte ebenfalls

die Effizienz hinsichtlich des rascheren Reagierens auf aktuelle Situationsédnderungen:

» Einerseits konnte auf diese Weise individueller auf die Bediirfnisse der jeweiligen Teil-
nehmerlnnen eingegangen werden.

* Andererseits konnte den aktuellen Anforderungen des Arbeitsmarktes konsequenter ent-
sprochen werden.

Grundsitzlich waren die Module (Berufsorientierung, Informationsmodule wie Fachvortrige,
EDV oder Betriebsexkursionen, aktivierende Outdoors, Einzelcoaching sowie aktive Arbeits-
platzsuche und Bewerbungsbiiro) von allen TeilnehmerInnen zu absolvieren.

Die Verweildauer in den einzelnen Modulen hingegen variierte je nach den personlichen
Gegebenheiten der Teilnehmerlnnen. Dabei wurde zunéchst von einem Plenum fiir alle Teil-
nehmerlnnen ausgegangen und die weiteren Vorhaben in den fiir die Bewerbungsaktivititen
effizienteren Kleingruppen verfolgt.
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Tabelle: Arbeitsmarktpolitischer Efolg

Gesamtzahl der Teilnehmerinnen, = q T

die den Kurs angetreten haben Ménnlich Weiblich Gesamt
146 54 200

Arbeitsaufnahmen gesamt Mannlich Weiblich Gesamt
61 36 97

Sowohl seitens des AMS Wien als auch seitens des bfi Wien war allen Verantwortlichen von
vornherein klar, dafl von einem Kursvorhaben fiir diese Zielgruppe — éltere Arbeitsuchende —
keine exorbitant hohe Vermittlungsrate erwartet werden konnte und in der priméren Zielset-
zung prinzipiell auch andere Inhalte als die der Jobvermittlung gesetzt werden miissen.

Hier wurden der Motivierung, der Aktivierung und den generellen (Re-)Integrationsvor-
aussetzungen vorrangige Stellenwerte eingerdumt. Erst in der weiteren Folge — davon wurde
in der Konzeption ausgegangen — kann daher an einer definitiven Jobvermittlung gearbeitet
werden.

Umso erstaunlicher und nicht hoch genug einzuschétzen ist der tatsdchliche Vermittlungs-
erfolg von VINDOBONA: Neben anderen erreichten Ergebnissen — so etwa die Teilnehmer-
Innen auf die gegenwirtige arbeitsmarktpolitische Situation berufsbezogen neu zu orientieren,
sie trotz frustrierender Kiindigungserlebnisse und Verlust von zentralen Lebensinhalten neu zu
motivieren und fiir neue Aufgaben zu mobilisieren — konnten sdmtliche Erwartungen hinsicht-
lich der Arbeitsaufnahmen wihrend der Kursmainahme VINDOBONA in der Zielerreichung
weit iibertroffen werden. Fast 50 Prozent der Teilnechmerlnnen, die das berufsfordernde Kurs-
programm von VINDOBONA geniitzt haben, kamen zu einem ordentlichen Dienstverhéltnis!

Das VINDOBONA-Team gab sich auch nicht damit zufrieden, da3 sich manche Dienst-
verhiltnisse nicht als die erhofften Dauerstellen herausstellten und noch wihrend der Gesamt-
kursdauer von VINDOBONA wieder aufgelost wurden. Hier entwickelte das VINDOBONA-
Team Gegenstrategien und richtete zusétzlich einen Nachbetreuungs-Block ein.

Teilweise viel Hoffnung, aber nicht sehr realistisch:

Der Traum der Unternehmensgriindung

Die Griindung eines Unternehmens stellt eine grole Herausforderung dar, wobei bereits inner-
halb der Berufsorientierung die notwendigen Umsetzungsschritte geplant und konkretisiert
werden miissen. Die TrainerInnen des bfi Wien forcierten die Entwicklung eines Projekt-
planes, informierten liber Kontakt- und Rechercheadressen und verwiesen die Teilnehmer-
Innen auf den »Chancen-Check«, wie er von manchen Ausbildungsinstituten angeboten wird.
Die Teilnahme am »Chancen-Check« erfolgt moglichst noch wihrend der Berufsorientie-
rung. Folgende Fragestellungen werden wéhrend der Berufsorientierung mit den Teilneh-
merlnnen reflektiert:

*  Wie gut ist die Geschiftsidee? Hat der/die GriinderIn Konkurrenz, wenn ja, mit welchen

Methoden kann er/sie sich am Markt behaupten?
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»  Welche Finanzierungs- bzw. Férdermdglichkeiten bieten sich an? Ist ein Uberblick iiber
die Grundlagen des Rechnungswesens inkl. Finanzierungsplanung vorhanden?

» Hat der/die GriinderIn seinen/ihren Kapitalbedarf vorausschauend geplant, ist genug Ka-
pital auch bei Ausfillen unterschiedlichster Natur (Krankheiten, LieferantInnen, Ge-
schiftspartnerInnen, VermieterInnen, zeitliche Fehleinschitzungen etc.) vorhanden?

» Beherrscht der/die GriinderIn die Grundziige der Unternehmensfithrung? Wissen iiber The-
men, wie etwa Unternehmensorganisation und Unternehmensplanung, Kernkompetenzen,
KundInnenzufriedenheit und MitarbeiterInnenmanagement.

*  Was ist bei der Wahl des Standortes (z.B. Férderungen) zu beachten?

» Istdie Aufgabenverteilung innerhalb des Unternehmens klar definiert, sind die Rechte und
Pflichten jedermann/jederfrau bekannt?

* Sind klare Investitions-, Ergebnis- und Erfolgsplanungen vorhanden?

*  Welche Rechtsformen kommen fiir den/die GriinderIn in Frage?

*  Welche Forderungen seitens offizieller Einrichtungen kénnen fiir die Neugriindung heran-
gezogen werden?

*  Wie stellt sich die genaue zeitliche Planung einer Unternehmensgriindung dar?

Die Verantwortung fiir die Realisierbarkeit und Tragfahigkeit des Griindungsvorhabens liegt
allein schon aufgrund des angestrebten Zieles stets bei den Teilnehmerlnnen. Trotz vielfacher
Uberlegungen ist dieser Weg bei der Zielgruppe 45+ nur in sehr einzelnen Fillen wirklich um-
setzbar.

3.2 Zielgruppe »Frauen«

Die positiven Erfahrungen der Frauenarbeitsstiftung »FAST« zeigen, wie wichtig ziel-
gruppenspezifische Programme sind. Die Gruppen waren hinsichtlich Alter, Nationalitit und
Schulbildung heterogen, dennoch gelang es, die gegensitzlichen Lebensphasen, Werte und
Ausbildungsniveaus als eine Bereicherung sowie als interessantes Lernfeld zu nutzen. Kom-
munikation und Kooperation im Sinne des Netzwerkgedankens wurden als Stirke fiir die
Orientierung erlebt.

Im Verlauf der Berufsorientierung kann es immer wieder zu Riickschldgen kommen, die
zur Demotivation fithren kénnen. Hier gilt es, die TeilnehmerInnen »aufzufangen« und neue
Moglichkeiten anzubieten. Nicht nur die finanzielle Notwendigkeit der Berufstétigkeit soll der
Motor fiir berufliche Weiterbildung sein, sondern vor allem auch der Wunsch, die eigenen Qua-
lifikationen und Kenntnisse beruflich umzusetzen und auf eine eigenstéindige Existenzsiche-
rung Wert zu legen.

Das Personlichkeitstraining ist ebenfalls in den Trainingsablauf eingebunden. Die Anfor-
derungen der Arbeitswelt und der Arbeitgeber haben sich im Laufe der letzten Jahre deutlich
verandert: Die Qualitidt von MitarbeiterInnen wird heutzutage nicht nur an ihrer fachlichen Qua-

45



Thill: Erfahrungen in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung unterschiedlicher Zielgruppen ... AMS report 42

lifikation, sondern u.a. auch an ihrer Teamfihigkeit, ihrem Konfliktlosungspotential und ihrer
Kommunikationsstirke gemessen — die jeweils individuelle Personlichkeit der Arbeitnehmer-
Innen spielt eine immer grofere Rolle.

Die TeilnehmerInnen lernen das soziale System der neuen Arbeitsumgebung besser zu ver-
stehen und zu beeinflussen. Sie sind in der Lage, Verhaltensstarken bei sich selbst und anderen
zu erkennen und fiir die tdgliche Arbeit zu nutzen. Reibungsverluste und Konflikte durch Feh-
ler in der Kommunikation kénnen dadurch gemindert werden.

Generell sehen die TrainerInnen ihre Aufgabe in der beratenden Funktion, d.h., sie
begleiten und steuern diese Prozesse. Einen Arbeitsschwerpunkt bildet die Forderung der
Selbstindigkeit und der Sozialkompetenzen der Teilnehmerlnnen. Auch in diesem Zu-
sammenhang zeigte sich, dal} eine tiefgehende Berufsorientierung mit guter Arbeitsmarkt-
recherche und einer anschliefenden finanziell abgesicherten Ausbildungsphase zu sehr
positiven Ergebnissen in der »Aktiven Arbeitsuche« (iiber 65 Prozent an Job-Wiederauf-
nahmen!) fiihrt.

3.3 Zielgruppe »Junge Erwachsene«

Die Zielgruppe »Junge Erwachsene/Jugendliche« zeigt ebenfalls sehr positive Ergebnisse in
intensiven BO-Kursen. Eine hohe Betreuungsintensitit von iiber 30 Wochenstunden fiihrt bei
diesen zu wesentlich besseren Ergebnissen als etwa Jobcoaching. In den Intensivkursen wird
zumeist sehr grofle Motivation und Handlungsbereitschaft gezeigt, die TeilnehmerInnen miis-
sen »sehr nahe dran« bleiben. Mittlerweile gibt es viele Erkenntnisse und Einsichten dariiber,
wieviel an Orientierungslosigkeit durch mangelhafte schulische Vorbereitung entsteht. Hier
zeigt sich immer wieder, daB3 kurze, aber sehr intensive Flinf-Wochen-Kurse a 35 Wochen-
stunden gute Ergebnisse bringen und nahezu alle TeilnehmerInnen mit klaren Plénen, die dem
Arbeitsmarkt und den personlichen Neigungen und Féahigkeiten Rechnung tragen, den Kurs
beenden.

Bei gleicher Zielgruppe konnten wir bei Kursen mit wesentlich geringerer Intensitét (z.B.
Jobcoaching) feststellen, daf3 das viel geringere Verpflichtungsgefiihl generell zu einer viel stir-

ken Unverbindlichkeit und zu einem sehr hohen Drop-out fiihrte.

Barrieren und Berufshindernisgriinde bei jungen Erwachsenen

Ein Grofteil der KursteilnehmerInnen verfiigt iiber keine bzw. eine abgebrochene Berufs-
ausbildung. Bei vielen stellen auch die fehlende Praxis und zu geringe fachspezifische Kennt-
nisse (vor allem im Biiro- und EDV-Bereich) ein erhebliches Hindernis dar. Der noch nicht
absolvierte Wehrdienst fiihrt sehr hiufig zu einer Absage nach einem Bewerbungsgesprich.
Sowohl die weiblichen als auch die mannlichen Teilnehmer geben Orientierungslosigkeit und
Langzeitarbeitslosigkeit als Barrieren fiir eine Arbeitsaufnahme an. Bei den Jugendlichen mit

nicht-deutscher Muttersprache wirken sich mangelhafte Deutschkenntnisse, ein fehlender Be-
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freiungsschein und ein fehlender Hauptschulabschluf besonders negativ auf die Berufslauf-
bahn aus.

Grafik: Zufriedenheit der Teilnehmerinnen mit dem Kurs, in %

Gerade weil die Kurse von den TeilnehmerInnen iiberraschend positiv bewertet werden, ist es
umso nétiger, Kursmafnahmen mit langerer Dauer, hoherer Intensitét und entsprechender Ver-
bindlichkeit anzubieten. Nur so koénnen die wahrgenommen Problemlagen ernsthaft bewaltigt

werden.

Probleme der jungen Erwachsenen

1. Nur ein kleiner Teil hatte realistische Berufswiinsche.

2. Die Teilnehmerlnnen waren teilweise schon sehr kurserfahren, was die scheinbare Aus-
weglosigkeit ihrer Situation noch verstarkte.

3. Viele Berufshindernisgriinde beeintrachtigten den Gruppenproze3 und die Zukunftsplanung

in der Berufsorientierung:

* Lehr- und Ausbildungsabbruch;

» abgebrochene Lehrginge und Abbruch anderer Mainahmen;

* Orientierungslosigkeit;

» Langzeitarbeitslosigkeit;

* Drogen;

e Schulden;

* psychische Probleme;

e Vorstrafen;

* bevorstehender Wehrdienst.

Falsche Erwartungen (Fehlinformationen).

Fehlende berufliche Perspektiven und Ziele.

Geringe Frustrationstoleranz, Motivationslosigkeit.

N,

Geringe Bereitschaft hinsichtlich Aus- und Weiterbildung.
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8. Wenig Vorkenntnisse hinsichtlich bewerbungstechnischer Grundlagen.
9. Starkes Bediirfnis nach intensiver Einzelbetreuung und Berufsorientierung.

Zum AbschluB 148t sich festhalten, daf3 die fehlende Arbeitsmarktorientierung sich bei vielen
»kurserfahrenen« Teilnehmerlnnen wiederfindet. Diese Personen, welche schon mehrfach
Schulungen absolviert haben, zeigen, wie wichtig die Kooperation des AMS mit den Schu-
lungstrigern hinsichtlich zielgenauer Férderung von Arbeitsuchenden ist. Dieser notwendige
Erfahrungsaustausch wird die Qualitdt zukiinftiger Orientierungskurse wesentlich beein-

flussen.
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Julia Zdrahal-Urbanek, Elisabeth Schwarzmayr
Qualitatsstandards in der Berufs- und
Bildungsberatung: Das Leonardo-da-Vinci-
Projekt »Quality Manual for Educational and
Vocational Counselling« stellt sich vor

1 Hintergrund

Der OECD-Bericht des »Comparative Review of National Policies for Career Guidance Ser-
vices« fiir das Land Osterreich! bewertet die Professionalitit der Bildungs- und Berufsbera-
tung in Osterreich als relativ gering. Besonders im Bereich der Erwachsenenberatung sei die
Ausbildung der BeraterInnen oft sehr begrenzt. Der Bereich der Qualitétssicherung sei in der
Bildungs- und Berufsberatung noch wenig entwickelt, folglich bestehe Bedarf fiir die Entwick-
lung von Qualitétskriterien und dariiber hinaus Richtlinien, auf welche Weise diese Qualitéts-
kriterien einhaltbar sind. Dies betonen auch Steinringer und Schwarzmayr, die im Rahmen
zweier Publikationen festhalten, da3 einerseits ein groer Bedarf an allgemein anerkannten
Richtlinien fiir die Qualitdt der Bildungs- und Berufsberatung besteht und andererseits Mog-
lichkeiten gesucht werden miissen, wie BeraterInnen individuelle Qualifizierungs- bzw. Kom-
petenzdefizite kompensieren kénnen.2 Uber das Fehlen von Qualititsstandards hinaus besteht
in Osterreich, wie in allen Partnerlindern des Projektes MEVOC, keine gesetzliche Regelung
der Berufsberechtigung von Bildungs- und Berufsberaterlnnen, wobei mittlerweile mehrere
Ausbildungsangebote fiir Bildungs- und BerufsberaterInnen, wie z.B. die » Ausbildung zum/
zur Berufs- und BildungsberaterIn« des WIFI Wien oder der Universitétslehrgang »Bildungs-
und Laufbahnberatung« an der Universitit Klagenfurt, existieren.

Der Bedarf, Qualititsstandards in der Berufs- und Bildungsberatung zu entwickeln, resul-
tiert vor allem aus der Tatsache, daf Bildungs- und Berufsberatung unter sehr voneinander ab-
weichenden Bedingungen von sehr unterschiedlich qualifizierten Personen angeboten wird, die
verschiedenen Aufgaben- und Tatigkeitsbereichen nachgehen und Bildungs- und Berufsbera-
tung oft nur neben ihrer Haupttétigkeit durchfiihren. Daraus folgt, da3 die Weiterbildungs- und
Entwicklungsbediirfnisse der verschiedenen Bildungs- und BerufsberaterInnen zum Teil stark
voneinander abweichen und Bedarfnach entsprechenden Orientierungsrichtlinien fiir eine qua-
litativ hochwertige Bildungs- und Berufsberatung vor allem auf Seite der BeraterInnen, aber

auch auf Seite beratungsanbietender Institutionen besteht.

1 OECD 2003.
2 Vgl. Steinringer 2000, Steinringer/Schwarzmayr 2001.
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Das Projekt MEVOC entspricht dem gesamteuropéischen Bedarf nach flexiblen Richtli-
nien und Verbesserungsmoglichkeiten. GemdB3 dem vom CEDEFOP erstellten Bericht »Zu-
sammenfassung und Analyse der Konsultationen der Mitgliedstaaten und EWR-Staaten zum
Kommissionsmemorandum iiber lebenslanges Lernen«? und dem OECD-Bericht »Career Gui-
dance and Public Policy — Bridging the Gap«* erkennen die EU-Mitgliedstaaten/EWR-Lin-
der die Notwendigkeit einer systematischen Einfiihrung von Qualitdtsstandards im Bereich der
Bildungs- und Berufsberatung an. Der Dringlichkeit, international entwickelte Standards zu
konzipieren, liegen in Europa vor allem soziodkonomische Trends, u.a. die Tatsache, dal3 Er-
werbstitige im Verhiltnis zu Alteren immer weniger werden, zugrunde.

Schon bestehende Standards konnen fiir den internationalen Gebrauch zum Teil nicht be-
riicksichtigt werden, da sie nur auf nationaler Ebene giiltig sind, wie z.B. die in Kanada ent-
wickelten Qualititsstandards.> Bereits bestehende Standards mit internationalem Fokus, wie
z.B. die »International Competencies for Educational and Vocational Guidance Practitioners«®,
konnten hingegen in das Projekt MEVOC integriert werden.

2 Die Situation in den Landern der aktiven
Projektpartner?

Deutschland

Laut Bericht der OECD-Delegation im Rahmen des OECD-Projektes »Review of Policies for Ca-
reer Information, Guidance and Counselling Services« miisse der professionelle Standard der Be-
ratung in Deutschland verstérkt werden. Das Ausbildungsniveau vieler BeraterInnen wird in dem
Bericht als begrenzt beurteilt. Vor allem (aber nicht nur) im privaten Beratungssektor seien kon-
krete Qualititsstandards erforderlich. 1998 wurde in Deutschland das Beratungsmonopol der
Bundesanstalt flir Arbeit aufgehoben. Seither besteht keine gesetzliche Regelung dieses Bereiches,

und man kann unabhingig von seiner Qualifikation im Bereich der Berufsberatung titig sein.3

Italien
In Italien bestehen keine zentralen Regelungen oder Gesetze dariiber, welche Kompetenzen
und Fahigkeiten Bildungs- und BerufsberaterInnen benétigen, um eine zufriedenstellende Be-

3 CEDEFOP 1998.

4 OECD 2004.

5 Vgl Ertelt/Schulz 1997.
6  AIOSP 2003.

7

Die hier gezeigte Kurzdarstellung der Situation in den Partnerldndern wurde den Berichten der Projektpartner
der ersten Projektphase entnommen. Folgenden Projektpartnern ist diesem Zusammenhang fiir ihre Mitar-
beit zu danken: Fachhochschule des Bundes, Fachbereich Arbeitsverwaltung, Mannheim, Deutschland;
RON-Aster, Bologna, Italien; Centrum voor Innovatie van Opleidingen CINOP, Hertogenbosch, Nieder-
lande; Wyzsza Szkola Humanistyczno-Economiczna w Lodzi, Lodz, Polen; Institute of Educational Scien-
ce — Euroguidance Romania, Bucharest, Romania; Careers Europe, Bradford, UK.

8  Vgl. OECD 2002.
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ratung gewdihrleisten zu koénnen. Ein Bedarf an Qualitdtsstandards und Qualitdtskriterien be-
steht zum einen, um zufriedenstellende Beratungsergebnisse fiir die KlientInnen gewéhrleisten
zu kénnen. Zum anderen besteht seitens der BeraterInnen der Wunsch nach klaren Richtlinien
fiir ihre Arbeit, betont der Projektpartner RON-Aster.

Niederlande

Der Bericht der OECD-Delegation im Rahmen des OECD-Projektes »Review of Policies for
Career Information, Guidance and Counselling Services« zeigt eine fehlende Qualititssiche-
rung in der Bildungs- und Berufsberatung in den Niederlanden auf. In den Niederlanden ist die
Bildungs- und Berufsberatung dezentral organisiert. Die Regierung strebt eine Sicherung der
Qualitit der angebotenen Beratung durch entsprechende Uberpriifungen an. Aus diesem Grund
ist die Entwicklung qualitativ hochwertiger Qualitétskriterien sowie deren Verbreitung unter

den BeraterInnen und deren KlientInnen sehr wichtig.”

Polen

In Polen wird Bildungs- und Berufsberatung in 6ffentlichen staatlichen oder regionalen Ar-
beitsdmtern, in privaten Beratungsstellen, in Karriereberatungsstellen an Universitdten und im
Sekundarschulwesen angeboten. Die Ausbildung der BeraterInnen erfolgt in Bachelor-Stu-
diengéngen oder in Form von Spezialisierungen in Master-Studiengéingen der Psychologie und
Erziehungswissenschaften. Da es jedoch fiir diese Studienginge keine durch das Bildungsmi-
nisterium empfohlenen Lehrplidne gibt, unterscheiden sich die Inhalte der Ausbildung stark.
Viele BeraterInnen im Sekundarschulbereich wurden wéhrend des kommunistischen Systems
ausgebildet und haben folglich unzureichende Kenntnisse iiber den modernen Arbeitsmarkt.
Eine Entwicklung von Qualitétsstandards sei flir die Vereinheitlichung und Verbesserung der
Qualitdt der Beratung unabdinglich, betont der Projektpartner Wyzsza Szkola Humanistyczno-

Economiczna w Lodzi.

Ruménien

Bildungs- und Berufsberatung wird in Ruminien iiberwiegend von 6ffentlichen Stellen ange-
boten. Es existieren jedoch keine beruflichen Standards. Bedarfe an solchen Standards beste-
hen zum einen hinsichtlich der Notwendigkeit, die Beratungsergebnisse fiir die KlientInnen zu
verbessern, zum anderen, um im Hinblick auf eine Aufnahme Ruméniens in die EU einen eu-
ropdischen Standard in der Beratung zu erreichen, betont das Institute of Educational Science

— Euroguidance Romania.

Vereinigtes Kénigreich
Das Anbieten von Bildungs- und Berufsberatung ist in Grof3britannien an keine Qualifika-
tionsnachweise gebunden. Neben einem gut entwickelten System unabhéngiger Beratungs-

9  Vgl. OECD 2002.
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stellen mit der Zielgruppe der 16- bis 19jdhrigen, in denen die Beratung durch ausgebildete
Fachkrifte erfolgt, entstehen in letzter Zeit viele Beratungseinrichtungen fiir Erwachsene, de-
ren BeraterInnen iiber keine entsprechende Fachausbildung verfiigen. Die Entwicklung von
Qualititsstandards wiirde eine Grundlage fiir die Steigerung der Professionalitét in diesen Be-
ratungseinrichtungen bieten, betont Careers Europe.

3 Bereits bestehende gesetzliche Regelungen
und Qualitatsstandards

Wie bereits zuvor erortert wurde, bestehen — wenn man von ethischen Standards wie dem ka-
nadischen Ethik-Codex!0 oder den ethischen Standards der Internationalen Vereinigung fiir
Schul- und Berufsberatung (IVSBB/ AIOSP)!! absieht — in keinem der Partnerlénder des Pro-
jektes MEVOC spezielle gesetzliche Regelungen beziiglich der Qualifizierung der in der Bil-
dungs- und Berufsberatung titigen Personen. Ferner wurden in den Partnerldndern bisher kei-
ne Qualitdtsstandards fiir diesen Bereich entwickelt. In Europa sind gesetzliche Regelungen
insoweit nur in der Schweiz zu finden, wo das Gesetz eine berufliche Tétigkeit in der Bildungs-
und Berufsberatung nur dann vorsieht, wenn man eine einschldgige Ausbildung in diesem Be-
reich abgeschlossen hat bzw. sich in einer solchen Ausbildung befindet. Die Ausbildungs-
moglichkeiten umfassen mehrere berufsbegleitende oder Vollzeitstudien, die an verschiede-
nen Schweizer Universititen und anderen Institutionen, darunter z.B. der Schweizerische
Verband fiir Berufsberatung, angeboten werden. Je nach Ausbildungsanbieter wird die Matu-
ra, ein Abschluf einer hoheren Lehranstalt, ein Abschluf3 in einem Psychologiestudium oder
eine abgeschlossene dreijédhrige Berufsausbildung fiir die Teilnahme an der Ausbildung vor-
ausgesetzt.12

In der Schweiz wurde dariiber hinaus 1999 auf Initiative der JAEVG!3 ein vierjihriges Pro-
jekt gestartet, das die Festlegung internationaler Kompetenzen fiir Bildungs- und Berufsbera-
terInnen durch ein internationales ExpertInnenteam (insgesamt acht Komitees aus allen Kon-
tinenten) zum Ziel hatte. Die Projektidee basierte auf dem Hintergrund, daf3 Richtlinien soweit
nur auf nationaler Ebene, so z.B. in Kanada, entwickelt worden waren und der Anspruch auf

solche Richtlinien aus den bereits beschriebenen Griinden stindig wuchs.!4

10 Der kanadische Ethik-Codex, der sich stark an Vorbildern der USA orientiert, definiert zum Beispiel wie
folgt (Artikel 10): »Ein Berater sollte eine allgemein anerkannte Formalqualifikation in seinem Beruf be-
sitzen und sich um die Erhaltung seiner professionellen Kompetenz durch permanente Weiterbildung be-
miihen.« (Ertelt/ Schulz 1997).

11 In den Ethischen Standards der Internationalen Vereinigung fiir Schul- und Berufsberatung heifit es u.a.:
»Die Mitglieder der IVSBB durchlaufen die entsprechende Ausbildung und erhalten einen stdndigen Lern-
prozefB auf allen Gebieten des Wissens und der Fahigkeiten aufrecht, die erforderlich sind, um ein/e kom-
petente/r Bildungs- und BerufsberaterIn zu sein.« (Ertelt/ Schulz 1997).

12 Quelle: Schweizerischer Verband fiir Berufsberatung.

13 International Association for Education and Vocational Guidance.

14 Vgl. AIOSP 2003.
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Die schlieSlich 2003 in Bern verabschiedeten International Competencies for Educational
and Vocational Guidance Practicioners setzen sich aus Hauptkompetenzen und spezifischen
Kompetenzen zusammen. Wihrend die AIOSP vorsieht, daf3 alle in der Bildungs- und Berufs-
beratung titigen BeraterInnen iiber die Hauptkompetenzen verfiigen (etwa arbeitsmarktspezi-
fisches Know-how), beinhalten die spezifischen Kompetenzen Zusatzfahigkeiten oder zusitz-
liches Wissen, wie z.B. Informationsmanagement oder Forschung und Evaluation, die in
Abhingigkeit von der jeweiligen Institution und der Zielgruppe der BeraterInnen individuell
vorhanden sein sollten.

4 Ziel des Projektes MEVOC

Den erorterten Hintergriinden zufolge hat das Projekt MEVOC zum Ziel, ein praxisorientier-
tes Online-Manual zu entwickeln, das Bildungs- und BerufsberaterInnen einerseits dabei unter-
stiitzen soll, herauszufinden, welche Anforderungen an sie bzw. an qualitativ hochwertige Bil-
dungs- und Berufsberatung gestellt werden. Andererseits sollen die beschriebenen
Berufsgruppen durch dieses Online-Manual die eigenen Kompetenzen und die eigene Bera-
tungsleistung evaluieren und im Falle bestehender Defizite Kompensationsmdglichkeiten iden-
tifizieren konnen. Dieses Online-Manual soll durch seine Implementierung auf nationaler und
internationaler Ebene als Referenztool fiir eine hochqualitative Beratung etabliert werden.
Das Projekt MEVOC richtet sich dabei an Bildungs- und BerufsberaterInnen in der Face-
to-Face-Beratung, die tiglich mit Herausforderungen verschiedener Bildungs- und Berufsbe-
ratungssituationen konfrontiert sind, und strebt eine Professionalisierung der BeraterInnen und
der Beratungsprozesse an. Die Zielsektoren fiir die Adaption von Ergebnissen aus dem Projekt
sind sehr vielfiltig, da Bildungs- und Berufsberatung in allen Lindern der am Projekt teilneh-
menden Partner von verschiedensten Behorden (z.B. Beratungsstellen, die den Bildungs- und
Arbeitsministerien unterstellt sind), Organisationen (z.B. Arbeitgeber- und Arbeitnehmeror-
ganisationen, Berufsorganisationen und Berufsverbinde) sowie von privatwirtschaftlichen Be-
ratungsunternehmen (z.B. Personalberatungsunternehmen oder selbstindige BeraterInnen) an-
geboten wird. NutznieBerInnen der Forschungsergebnisse des Projektes MEVOC sind
aullerdem in erster Linie alle Beratungssuchenden, da eine Erhéhung der Professionalitét in der
Bildungs- und Berufsberatung auch eine Verbesserung der Beratungsergebnisse mit sich bringt.
Aber auch Arbeitgeber und Bildungseinrichtungen profitieren von den Ergebnissen des Pro-
jektes MEVOC, da diese auf MitarbeiterInnen bzw. SchiilerInnen treffen, die sich durch eine
bewuBte Berufs- und Bildungsentscheidung als besser motiviert und geeignet erweisen, was
sich auf eine Senkung der Drop-out-Quoten in Ausbildung und Weiterbildung auswirkt.!>
Das Projekt wirkt sich dariiber hinaus im Hinblick auf die Kosten fiir Sozialleistungen, so
z.B. durch die Verkiirzung der temporéren Arbeitslosigkeit, positiv auf die Gesellschaft als Gan-

15 Vgl Ertelt 2000.
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zes aus. MEVOC startete im Oktober 2003 und sieht eine Laufzeit von drei Jahren vor. For-
schungsergebnisse werden laufend auf der Projektwebsite www.mevoc.net préisentiert.

5 Projektpartner des Projektes MEVOC

Am Projekt MEVOC sind 19 Institutionen aus neun Léndern beteiligt, darunter das Institut fiir
Bildungsforschung der Wirtschaft (ibw) in Wien, das das Projekt beantragt und die Projektlei-
tung libernommen hat, sechs sterreichische Partnerinstitutionen, dariiber hinaus jeweils ein
Partner aus Deutschland, Italien, den Niederlanden, Polen, Ruménien und dem Vereinigten Ko6-
nigreich sowie ein Evaluator, die Deutsche Gesellschaft fiir angewandte Personalforschung in
Bochum, Deutschland. An dem Projekt sind auBerdem fiinf »stille« Projektpartner aus Oster-
reich, Ungarn, Italien und Schweden beteiligt. Eine detaillierte Beschreibung der Partnerinsti-
tutionen kann der Projektwebsite entnommen werden (www.mevoc.net).

6 Entwicklung von MEVOC-Qualitiatsstandards

Das Projekt MEVOC geht davon aus, da3 gute Qualitdt in der Beratung nicht durch die Vor-
gabe von formalen Ausbildungsabschliissen fiir BeraterInnen gesichert werden kann. Vielmehr
geht es um Fahigkeiten und Kompetenzen, die nicht nur durch Qualifikationsmafnahmen, son-
dern auch durch berufliche Erfahrung erreicht werden koénnen. Das Projekt soll den BeraterIn-
nen eine Hilfestellung dafiir bieten, die eigene Beratungsleistung entsprechend der individuel-
len Bedarfslage — mit Hilfe der entwickelten Produkte, also einem Selbstbewertungstool und
der MEVOC-Datenbank — zu verbessern. Dementsprechend wurden wéhrend der ersten Pro-
jektphase zur Unterstiitzung eines einheitlichen Qualititsverstandnisses fiir die Bildungs- und
Berufsberatung in Europa die verschiedenen Bildungsberatungssysteme der Partnerlédnder ana-
lysiert und dargestellt (wie unten kurz dargestellt und auf der Projektwebsite www.mevoc.net
abrufbar), und es wurde erhoben, ob in den einzelnen Léndern Qualitétsstandards bzw. ge-
setzlich geregelte Ausbildungen in der Berufs- und Bildungsberatung bestehen. Basierend auf
den Analyseergebnissen der ersten Projektphase und auf den International Competencies for
Educational and Vocational Guidance Practitioners'® entwickelten die Projektpartner ge-
meinsam Qualitdtsstandards, wobei die Kategorien »Karriere und Bildung«, »Methoden«, »Be-
ratungskompetenzen«, »Stellenvermittlung«, »Personlichkeit« und »Informationsmanage-
ment« als Basis beriicksichtigt wurden.

Die Standards und die dazugehorigen erforderlichen Kompetenzen jedes einzelnen Stan-
dards werden momentan in allen Partnerlindern in Form eines Delphi-ExpertInnenfragebogens
von einem internationalen Expertlnnenpool evaluiert und operationalisiert und sind seit Sep-

16 Vgl. AIOSP 2003.
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tember 2004 auf der Projektwebsite (www.mevoc.net) abrufbar. Dariiber hinaus ist die Erstel-
Iung von Best-Practice-Beispielen fiir jeden Standard geplant, um die Standards und die dazu-
gehorenden erforderlichen Kompetenzen besser zu veranschaulichen.

Das Projekt MEVOC unterscheidet bei der Entwicklung von Qualitétsstandards — anders
als die AIOSP — nicht zwischen Haupt- und spezifischen Kompetenzen. Es wird ferner nicht
vorgegeben, iiber welche Kompetenzen Bildungs- und BerufsberaterInnen im allgemeinen zu
verfligen haben bzw. welche Module ihre Ausbildung zu inkludieren hat; es wird lediglich der
Bedeutungsgrad einzelner Kompetenzen festgelegt, und es wird angefiihrt, wie diese Kompe-
tenzen erworben werden konnen. So kénnen alle BeniitzerInnen der MEVOC-Datenbank selbst
festlegen, welche Kompetenzen welcher Standards fiir ein individuelles Setting oder eine be-
stimmte beratende Institution auf welchem Niveau erforderlich sind. Beispielsweise kann sich
eine Bildungs- und Berufsberatungsinstitution bei einer speziellen Stellenausschreibung an den
MEVOC-Qualititsstandards orientieren oder allgemein festlegen, welche Kompetenzlevels die
Bildungs- und BerufsberaterInnen der Institution anstreben sollten und wie wichtig die einzel-
nen Standards sind. Ein vergleichbares Procedere findet derzeit beispielsweise beim AMS Wien
statt. Einer der intern festgelegten Standards fiir Stellenausschreibungen in der Berufsberatung
lautet z.B. so: »(...) mindestens zwei Jahre Erfahrung in der Erwachsenenberatung«. Die zu-
sdtzlich erforderlichen Kompetenzen variieren je nach Tétigkeitsfeld der Ausschreibung und
werden dementsprechend erginzt.!”

Um diese Flexibilitdt in der Beniitzung zu erhalten, wird im Projekt MEVOC dariiber hin-
aus nicht zwischen verschiedenen Beratertypen unterschieden. In die MEVOC-Zielgruppe fal-
len alle Bildungs-, Berufs- und Karriereberaterlnnen, die Face-to-Face-Beratung durchfiihren.
Dies kam auch dadurch zustande, daB mit Ausnahme von Deutschland und Osterreich in den

Projektpartnerlandern nicht zwischen verschiedenen Beratertypen differenziert wird.

7 MEVOC-Selbstevaluierungstool und
MEVOC-Datenbank

In weiteren Projektphasen sieht das Projekt MEVOC vor, auf Basis der entwickelten und ope-
rationalisierten MEVOC-Qualitdtsstandards ein Selbstbewertungstool zur eigenverantwort-
lichen Evaluierung der Beratungsleistung durch Bildungs- und Berufsberaterlnnen zu ent-
wickeln. Durch das Aufzeigen der individuellen Stiarken und Schwachen soll dieses Tool die
Grundlage fiir eine laufende Selbstbewertung und damit fiir eine stindige Verbesserung der Be-
ratungsleistung bieten.

1

Die bereits erwiahnten AIOSP-Kompetenzen!8 wurden im Rahmen einer Delphi-ExpertIn-

nenevaluierung dahingehend gepriift, ob sie tatsdchlich erworben werden konnen. Das Projekt

17 Vgl. Kircher 2004.
18 Vgl. AIOSP 2003.

55



Zdrahal-Urbanek/Schwarzmayr: Qualitatsstandards in der Berufs- und Bildungsberatung ... AMS report 42

MEVOC geht iiber diesen Schritt hinaus und entwickelt eine Datenbank, mithilfe dieser es den
Beniitzerlnnen mdoglich ist, durch das Selbstevaluierungstool identifizierte Kompetenzdefizite
zu kompensieren, indem die BeraterInnen abrufen kénnen, wie sie die einzelnen Kompetenzen
erwerben kénnen. So konnten z.B. BeniitzerInnen mithilfe des Selbstevaluierungstools fest-
stellen, daB sie auf dem Standard »Interviewtechniken« zusitzliche Kompetenzen erwerben
sollten, um ein bestimmtes Niveau auf diesem speziellen Standard zu erreichen. Um heraus-
zufinden, wie eventuell fehlende Kompetenzen erworben werden kdnnen, werden auf der ME-
VOC-Datenbank (im Sinne einer Forderung der Mobilitit der BeraterInnen in der Weiterbil-
dung) verschiedene Méglichkeiten vorgeschlagen, wie dies getan werden kann. Es ist geplant,
daB jedes Partnerland eigene » Weiterbildungsvorschlidge« entwickelt, die in allen Partnerldn-
dern abgerufen werden kénnen. Osterreichische Bildungs- und BerufsberaterInnen kénnten sich
demnach nicht nur iiber Méglichkeiten in Osterreich, sondern z.B. {iber einen bestimmten Kurs
in Italien kundig machen, und polnische BildungsberaterInnen kdnnten sich iiber ein englisches
Lehrbuch zu einem bestimmten Thema informieren.

Bei der Erstellung der Datenbank soll auch darauf geachtet werden, daf nicht nur Weiter-
bildungsmoglichkeiten beriicksichtigt werden, die an einen bestimmten Ort gebunden sind
(z.B. Seminare oder Hochschullehrgidnge), sondern es sollen auch Methoden abrufbar sein,
die regional unabhingig sind (z.B. Lehrbiicher, Internet-Lehrgénge). Dieser Anspruch orien-
tiert sich u.a. an der Feststellung von AIOSP, dafl Weiterbildungsmdglichkeiten primar exi-
stieren sollen und daB etwa regional benachteiligte BeraterInnen sie auch in Anspruch neh-

men kénnen.!?

8 Evaluierung der Beratungsleistung

Zuletzt sieht das Projekt MEVOC vor, einen Musterfragebogen zu konzipieren, mithilfe des-
sen KlientInnen die Beratungsleistung nach Abschluf3 der Beratung durch einen/eine Bildungs-
und BerufsberaterIn evaluieren kénnen. Solche Musterfragebdgen kénnen sowohl von Berater-
Innen als auch von beratungsanbietenden Institutionen eingesetzt werden und sollen eine Hil-
festellung fiir Beratungssuchende darstellen, um sich unter der Vielzahl von Beratungsange-

boten orientieren und seridse von unseriosen Angeboten unterscheiden zu kdnnen.
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Antonia Cicero, Alfred Fellinger
Qualitat in der Erwachsenenbildung —
Trifft dies auch BO-Trainerinnen?

Seit eineinhalb Jahren gibt es innerhalb der Gewerkschaft der Privatangestellten die Interes-
sengemeinschaft work@education. Sie ist eine Plattform fiir alle Personen, die im Bildungs-
und Beratungsbereich titig sind, und zwar unabhingig vom Arbeitsbereich oder von der
Vertragsart — also fiir angestellte wie fiir selbsténdig erwerbstétige TrainerInnen und Berate-
rInnen, fiir TrainerInnen im AMS-nahen Bereich und fiir TrainerInnen und BeraterInnen in der
freien Wirtschaft.

Im Rahmen der Interessengemeinschaft wird das Thema »Qualitit« immer wieder mit be-
sonderer Aufmerksamkeit diskutiert. Dies hat schlieSlich zur Griindung einer Arbeitsgruppe
gefiihrt, die sich seither kontinuierlich mit entsprechenden Fragestellungen auseinandersetzt,
so z.B. Qualitétskriterien, Ethik im Training, Moglichkeiten der Qualititssicherung. Die Autor-
Innen dieses Beitrages sind Griindungsmitglieder der Arbeitsgruppe und beschéftigen sich the-

oretisch und praktisch seit etlichen Jahren mit dem Thema »Qualitét in Training und Beratung«.

1 Qualitat im Training

Aus diversen Diskussionsrunden, aus Erfahrungen von TrainerInnen und AuftraggeberInnen
und aus zahlreichen Studien geht klar hervor, daf3 es schon seit ldngerem fiir TrainerInnen, Auf-
traggeberInnen und KundInnen eine nicht immer zufriedenstellende Situation gibt: Zwar boomt
der Markt seit Jahren, das Thema der Aus- und Weiterbildung gewinnt an Stellenwert, aber der
Zenit ist vorldufig liberschritten, die Preise stagnieren, die Honorare sinken in vielen Bereichen
sogar.

Immer mehr neue Angebote unter immer anderen Bezeichnungen werden angeboten, das
Angebot wird so zunehmend — oft selbst fiir Fachleute — uniibersichtlich. Und diese Undurch-
schaubarkeit wird noch verschérft durch das Fehlen verbindlicher Qualitétskriterien — sei es flir
Produkte, AnbieterInnen oder TrainerInnen.

TrainerIn ist als Beruf keinerlei Regelungen unterworfen. Es gibt kein klares und ver-
bindliches Berufsbild, keine spezifischen Zugangsvoraussetzungen fiir die Ausiibung des Be-
rufes, keine einheitlichen Qualitétsstandards — und damit eine breite Palette an Mdglichkei-
ten, was alles unter » TrainerIn« verstanden werden kann, welche Wege und Ausbildungen —
oder auch nicht — zur Ausiibung des Berufes fithren. Auch die Entlohnung ist vollig ungere-
gelt.
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Nun vertreten durchaus auch TrainerInnen selbst oft den Ansatz, dafl der Markt sich
ohnehin selbst reguliert, da Qualitét sich letztlich immer durchsetzt und Honorare sich
leistungsgerecht einpendeln. Doch wie ist es bei einem Fehlen klarer Standards moglich,
als AuftraggeberIn oder KundIn den Durchblick oder Uberblick zu erlangen und zu be-
wahren.

Speziell fiir TrainerInnen im AMS-nahen Bereich haben sich in den letzten Jahren die Ar-
beitsbedingungen stark verdndert — mehr BildungsanbieterInnen haben sich etabliert, umfang-
reichere und strengere Ausschreibungskriterien fiir BildungsanbieterInnen sollen »Spreu von
Weizen« trennen. Dadurch entsteht ein zunehmender Konkurrenzdruck, der nicht iiber Qua-
litdt, sondern fast ausschlieBlich iiber den sinkenden Preis — fiir gleichbleibende oder sogar ge-
stiegene Leistung (?) — ausgetragen wird. Das bekommen auch und gerade die TrainerInnen zu
spiiren, die vermehrt in oft unfreiwillige Selbstiandigkeit gedrangt werden, deren Stundensétze
trotz eindeutig gestiegener Anforderungen an Leistung und Qualitét sinken, die weniger oder
keine bezahlte Supervision erhalten.

Nicht zuletzt aus diesem Grund haben sich in den letzten Monaten speziell um die Thema-
tik der BO-Trainings Diskussionen entsponnen. Dabei entsteht beim Lesen von Artikeln in Ta-
geszeitungen und Zeitschriften zur Thematik der Eindruck, da3 auch die TrainerInnen selbst
ihre Tétigkeit oft niedrig bewerten, selbst eher durch Zufilligkeiten oder Notlagen diesen Be-
ruf gewihlt haben und diesen als Ubergang zu einer anderen, hoher bewerteten und besser ent-
lohnten Tatigkeit betrachten.

Andererseits bringt gerade der Beruf » TrainerIn« ein hohes Maf} an Verantwortung mit sich,
treffen doch in jedem Training (ob Kommunikationstraining oder Berufsorientierung) Men-
schen aufeinander, um miteinander und voneinander zu lernen, in vielen Bereich auch um Ver-
haltensmuster und Haltungen zu reflektieren und zu verdndern. TrainerInnen nehmen in dieser
Konstellation eine exponierte Position ein, tragen Verantwortung fiir Inhalte und Trainings-
prozesse und haben Vorbildwirkung, da sie immer auch als Projektionsfliche fiir die Teilneh-
merInnen dienen.

Die berufliche Tatigkeit als TrainerIn erfordert ausgeprigte soziale, fachliche und metho-
disch-didaktische Kompetenzen, eine entsprechend reflektierte Haltung und letztlich — um all
diese Qualifikationen zu erwerben — eine fundierte Ausbildung. Dieses (Selbst-)Verstindnis
stellt bei Trainerlnnen, Auftraggeberlnnen und Kundenlnnen nicht immer eine Selbstver-
standlichkeit dar. Daher pladieren wir fiir eindeutige und einheitliche Mindestqualittsstandards
und Regelungen im Trainingsbereich. Wir haben daher erste Losungsvorschlidge in folgenden
Bereichen erarbeitet:

» Prézisierung der Definition von Berufsbildern;
» fiir die Berufsausiibung notwendige Voraussetzungen;
+  Uberpriifbarkeit der Qualititskriterien.
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2 Trainerinnenberuf —
Ein Beruf ohne klares Berufsbild?

Wir haben uns auf die Suche nach einem Berufsbild fiir TrainerInnen bzw. Berufsorientie-

rungs-TrainerInnen gemacht. In der Berufsdatenbank des AMS Osterreich findet man/frau

zwar nicht den Beruf »Berufsorientierungs-TrainerIn«, aber sehr wohl Informationen zum Be-
ruf »TrainerIn«.

Gibt man/ frau z.B. in der AMS-Berufsdatenbank (www.ams.or.at/b_info/index300a.htm)
als Suchbegriff » TrainerIn« ein, so erscheinen Berufe von »FitnesstrainerIn« bis zur » Trainer-
In/Erwachsenbildung«. Bemerkenswert ist, daf3 es sich bei » TrainerIn/Erwachsenenbildung«
um einen Beruf mit oder ohne Kurzausbildung handelt. Bei der Beschreibung handelt es sich
eher um TrainerInnen fiir den Bereich der Social Skills, es werden Basisanforderungen (psy-
chische Belastbarkeit, didaktische Fahigkeiten und physische Ausdauer) formuliert, und es wird
auf einige vorhandene Kurzausbildungen verwiesen.

Bei hartnickigerer Suche findet sich auch der Berufsbereich »Coaching, Organisationsent-
wicklung« und da der Beruf » TrainerIn (Coach)«. Dieser wird als akademischer Beruf gefiihrt,
der entweder durch abgeschlossenes Studium plus Berufserfahrung und/oder postgraduelle
Ausbildung erreicht werden kann. Hier steht der Fokus auf Analyse und Entwicklung von In-
dividuen, Teams oder Organisationen. Die Berufsbeschreibung umfafit Organisationsentwick-
lerInnen genauso wie Coaches und TrainerInnen.

Nachdem wir in Berufslexika nicht fiindig geworden sind, haben wir uns auf die Suche nach
typischen Stellenausschreibungen fiir TrainerInnen bzw. Berufsorientierungs-TrainerInnen ge-
macht. In den Stellenbeschreibungen findet man/frau von »TrainerInnen fiir Bildungsmaf-
nahmen« ohne ausfiihrlichere Beschreibung bis hin zu ausfiihrlichen Beschreibungen, so z.B.
»Trainerlnnen fiir AMS-MaBnahme mit Zielgruppe »Langzeitarbeitslose<, Anforderungen:
mindestens zwei Jahre Erfahrung mit Berufsorientierung und Zielgruppe, Trainings- oder Co-
achingausbildung, Gender Mainstreaming etc.«, de facto alles. Auch die Stellenausschreibun-
gen spiegeln das unklare Berufsbild wider.

An dieser Stelle sei auch noch erwéhnt, dal3, wie schon aus der Berufsbeschreibung in der
AMS-Datenbank ersichtlich ist, die TrainerInnentétigkeit keine klare Grenze zu verwandten
Tétigkeiten (Vortrag, Unterricht, Beratung usw.) aufweist. Aus unserer Sicht macht eine be-
wullte Trennung aber Sinn. Daher verwenden wir fiir Training folgende Bestimmungen, Trai-
ning in diesem Sinne bedeutet daher:

* Die Behandlung eines Themas bzw. von Inhalten (ob Themen aus dem Bereich »Soziale
Kompetenzeng, so etwa Konfliktlosung oder Prisentationstechnik, oder fachliche Themen,
wie z.B. EDV oder Marketing) — im Gegensatz zu therapeutischen oder reinen Selbster-
fahrungsgruppen.

» Die Bearbeitung dieses Themas in einem Gruppensetting (zumeist zwischen sechs und 18

Personen) — im Gegensatz etwa zu Einzelcoaching.
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» Eine Vielfalt von Methoden und Arbeitsformen: Die Einbeziehung von Einzel- und Klein-
gruppeniibungen, Plenardiskussionen, Rollenspielen, kreative Methoden etc. spricht unter-
schiedliche Lerntypen an — im Gegensatz zu Vortridgen oder Konferenzen.

» Ausgeprigte Interaktivitit und ProzeBorientierung: Die Kommunikation findet zwischen
allen Beteiligten statt, Gruppenprozesse sind Teil des Settings und erdffnen iiber Feedback
etc. zusdtzliche Lernmdglichkeiten — im Gegensatz zu klassischem Unterricht bzw. Vor-
tragen.

» Kognitives Lernen und Erfahrungslernen werden miteinander kombiniert, es werden theo-
retische Hintergrundmodelle prasentiert und diskutiert, aber auch Erkenntnisse aus der Er-
probung und Anwendung gezogen.

* Praxisorientierung: Es wird immer auch Augenmerk auf den Transfer in das Berufs- oder
Privatleben der TeilnehmerInnen gelegt.

* Einbeziehung von individuellen Erfahrungen, Herangehensweisen, Verhaltensmustern etc.:
Die Haltung und die personlichen Erfahrungen der TeilnehmerInnen zu Themen, wie Kon-
flikt, 6ffentliche Auftritte, Arbeitslosigkeit etc., haben einen wesentlichen Einflu3 darauf,
wie Themen diskutiert und bearbeitet werden.

Der Arbeitskreis »Qualititssicherung in der Erwachsenenbildung« hat daher in Diskussions-
runden mit ExpertInnen folgendes Berufsbild fiir TrainerInnen bzw. fiir Berufsorientierungs-

TrainerInnen ausgearbeitet:

3 Berufsbild »Trainerln«

Training beschiftigt sich mit einer Vielfalt von Arbeits- und Themenbereichen, Zielgruppen
und Potentialen. Es dient der Reflexion, der (Weiter-)Entwicklung von Sicht- und Verhaltens-
weisen sowie dem Erwerb von Fachwissen, sozialen und methodischen Kompetenzen. Trai-
nerInnen arbeiten mit Gruppen von Einzelpersonen oder mit Mitgliedern von Gruppen, Teams,
Abteilungen, Organisationen und Unternehmen. In mehrstiindigen bis mehrtidgigen Seminaren
werden Themenbereiche gemeinsam mit den Teilnehmerlnnen erarbeitet. TrainerInnen stellen
dabei ihre inhaltliche, methodisch-didaktische und ProzeBexpertise zur Verfiigung, geben in-
haltliche Impulse und ermoglichen den Teilnehmerlnnen dadurch méglichst optimale Rah-
menbedingungen flir ihre Lernerfahrungen. TrainerInnen lassen sich grob je nach Fachrichtung
in unterschiedliche Teilgruppen unterscheiden:
» FachtrainerInnen: Diese unterstiitzen den Erwerb von theoretischer und angewandter Fach-
und Methodenkompetenz, so etwa in den Bereichen Sprachen, EDV, BWL.
¢ TrainerInnen fiir soziale Kompetenz/ VerhaltenstrainerInnen/ PersonlichkeitstrainerInnen:
Diese unterstiitzen den Erwerb von theoretischer und angewandter Fach- und Methoden-

kompetenz, so etwa in den Bereichen Kommunikation, Konfliktmanagement, Fiihrung.
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Ein spezieller Zweig im Trainingsbereich, der Merkmale von beiden der genannten Unter-
gruppen aufweist, ist das Berufsorientierungs-Training (BO-Training).

3.1 Berufsbild »BO-Trainerln«

BO-TrainerInnen haben folgende Aufgaben und Tatigkeitsbereiche:

* Training einer Gruppe von Menschen, die eine berufliche Neu- oder Umorientierung be-
ndtigen;

* Informationsvermittlung iiber Arbeitsmarkt, Berufe und Aus- und Weiterbildungsmog-
lichkeiten;

» Unterstiitzung zur Kldrung der eigenen Erwartungen an das zukiinftige Berufsleben;

» Unterstiitzung beim Erkennen der eigenen Fihigkeiten und Interessen im Hinblick auf den
zukiinftigen Beruf;

* Organisation von praktischen Erfahrungen (= Praktika und Exkursionen);

* Verhaltens- und Personlichkeitstraining (Stirkung der Selbstkompetenz);

» Unterstiitzung bei Bewerbungsaktivititen im Einzel- und/oder Gruppensetting;

*  Verschrinkung von Fachtraining (z.B. Informationen {iber Arbeitsmarkt, Berufsbilder und

Ausbildungsmdglichkeiten), verhaltensorientiertem Training und Einzelberatung.

Aus den Berufsbildern fiir TrainerInnen im allgemeinen bzw. fiir BO-TrainerInnen im beson-
deren lassen sich Anforderungen bzw. Qualitétskriterien fiir diese ableiten. Diese breiter zu di-
skutieren und schlielich Mindeststandards zu definieren erscheint uns sinnvoll.

3.2 Qualitatskriterien fir Trainerinnen

Fachkompetenz

Verfiigen die TrainerInnen iiber fundierte inhaltliche Kenntnisse der Themen, zu denen sie Trai-
nings anbieten? Wie wurden diese Kenntnisse erworben? Auf welcher (wissenschaflichen)
Grundlage beruhen diese?

Nachweis: Trainingspraxis, Berufserfahrungen, Aus-/ Weiterbildungen, sonstige Nachweise.

Methodische Kompetenz

Verfiigen die TrainerInnen iiber fundierte methodische Kompetenzen? Welche Methoden wer-
den eingesetzt? Auf welcher Grundlage beruhen diese? Gibt es Kompetenz in der situations-
angemessenen Auswahl von Methoden? Gibt es Kompetenzen in der Erstellung von Designs
bzw. Curricula?

Nachweis: Aus- und Weiterbildungen (TrainerInnenausbildung, Moderationsausbildung 0.4.),

Trainingspraxis.
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Erfahrungen/Praxis

Uber welche Erfahrungen im Trainingsbereich verfiigen die TrainerInnen? Welche und wieviel
Praxis konnen sie vorweisen (nicht in Jahren, sondern in Trainingstagen bzw. Trainingsstun-
den)? Gibt es Erfahrungen mit der Zielgruppe, welche? Gibt es Referenzprojekte, welche? Gibt
es Angaben zu Arbeitsschwerpunkten — verbunden mit bisherigen Projekten bzw. Tatigkeiten?

Nachweis: Trainingspraxis, Referenzen.

Soziale Kompetenz

»  Kommunikative Kompetenz: Wissen um kommunikative Mechanismen und Prozesse, Kon-
taktfahigkeit, Ausdrucksféhigkeit, Féhigkeit zur Vermittlung auch komplexer Inhalte an
unterschiedliche Zielgruppen/Personen.

* Gruppendynamische Kompetenz/ProzeBsteuerungskompetenz: Kenntnisse in Grup-
pendynamik und Gruppenpsychologie, Fahigkeiten der Wahrnehmung, Diagnose und
Steuerung von Mechanismen und Prozessen in Gruppen, Fahigkeiten zum Umgang mit
Widerstdnden.

» Fithrungskompetenz: Grundlegende Kenntnisse zu den Themen »Fiihren und Leiten« so-
wie »Konfliktmanagement«, Erfahrungen im Leiten von Gruppen, Kompetenzen in der Ge-
staltung von Fiihrungsbeziehungen und dem Leiten von Gruppen sowie dem konstruktiven
Umgang mit Problemen und Konflikten, Organisationskompetenz.

* Emotionale Kompetenz: Grundlegende Kenntnisse im Bereich der Personlichkeitspsycho-
logie und Personlichkeitsentwicklung, Kompetenz im Umgang mit Stref3, Frustration und
Widersténden, Féhigkeit zur Selbstreflexion und Selbstmotivation.

Nachweis: Aus- und Weiterbildungen (z.B. Gruppendynamik), eventuell Referenzen/

Trainingspraxis, Leitungserfahrung.

Ethik, Werthaltung, Menschenbild

Welches Menschenbild, welche ethischen Werte sind die Grundlage des Trainings? Gibt es da-
zu Angaben? Gibt es ein Leitbild 0.4.? Worauf berufen sich der/die TrainerIln bzw. die An-
bieterfirma? Werden diese Werthaltungen kontinuierlich reflektiert?

Nachweis: Aus- und Weiterbildungen, Supervision/Intervision/Coaching, therapeutische

Selbsterfahrung.

Evaluierung
Gibt es eine stindige Evaluierung der Leistungen? FlieBen die Ergebnisse der Evaluierung in
die weitere Tatigkeit ein? Nimmt der/die TrainerIn bei Bedarf oder regelméBig Supervision

bzw. Intervision etc. in Anspruch?

Aus dem oben ausgefiihrten Berufsbild und den allgemeinen Qualitatskriterien fiir TrainerIn-
nen ergeben sich spezifischen Anforderungen an BO-TrainerInnen.
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3.3 Qualitatskriterien fir BO-Trainerlnnen

Fachkompetenz

Aktuelle Kenntnisse iiber den dsterreichischen und regionalen Arbeitsmarkt, liber Berufe, Aus-
und Weiterbildungsmoglichkeiten, regionale Akteure, Erfahrung mit der Zielgruppe arbeitsu-
chender oder von Arbeitslosigkeit bedrohter Personen, Grundkenntnisse im Bereich der Per-
sonalentwicklung.

Nachweis: Berufserfahrungen, Aus-/Weiterbildungen (Sozialpadagogik, Sozialarbeit, Psycholo-
gie, Soziologie, Padagogik, Wirtschaft, verwandte Ausbildungen), TrainerInnenausbildung.

Methodische Kompetenz

Kompetenzen in der Erstellung von Beratungs- und Trainingsdesigns bzw. Curricula, Kennt-
nis von und Erfahrung mit unterschiedlichen Trainingsmethoden und Arbeitsformen, didakti-
sche Kenntnisse.

Nachweis: Aus- und Weiterbildungen (TrainerInnenausbildung, BeraterInnenausbildung,

Moderationsausbildung, Lehramt o.4.), Trainingspraxis.

Erfahrungen/Praxis als Trainerin und als Beraterin
Nachweis: Trainingspraxis, Praktika, Co-Trainings, Erfahrungen mit speziellen Zielgruppen,
praxisnahe Ausbildung (TrainerInnenausbildung, BeraterInnenausbildung, SozialarbeiterIn-

nenausbildung 0.4.).

Soziale Kompetenz

»  Kommunikative Kompetenz: Wissen um kommunikative Mechanismen und Prozesse, Kon-
taktfahigkeit, Ausdrucksfahigkeit, Féhigkeit zur Vermittlung auch komplexer Inhalte an
unterschiedliche Zielgruppen bzw. Personen.

*  Gruppendynamische bzw. ProzeBsteuerungskompetenz: Kenntnisse in Gruppendynamik
und Gruppenpsychologie, Féhigkeiten der Wahrnehmung, Diagnose und Steuerung von Me-
chanismen und Prozessen in Gruppen, Fahigkeiten fiir den Umgang mit Widerstanden.

» Fihrungskompetenz: Grundlegende Kenntnisse zu den Themen »Fiihren und Leiten« so-
wie »Konfliktmanagement«, Erfahrungen in der Leitung von Gruppen, Kompetenzen in der
Gestaltung von Fithrungsbeziehungen und dem Leiten von Gruppen sowie dem konstruk-
tiven Umgang mit Problemen und Konflikten, Organisationskompetenz.

* Emotionale Kompetenz: Grundlegende Kenntnisse im Bereich der Personlichkeitspsycho-
logie und Personlichkeitsentwicklung, Kompetenz im Umgang mit Stref3, Frustration und

Widerstinden, Fahigkeit zur Selbstreflexion und Selbstmotivation.
Nachweis: Aus-und Weiterbildungen (z.B. Gruppendynamik, Kommunikationstrainings 0.4.),
eventuell Referenzen bzw. Trainingspraxis, Erfahrungen in der Leitung von Gruppen bzw.

Teams, Fithrungspraxis.
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Ethik, Werthaltung, Menschenbild

Reflektierte Werthaltung, wertschétzender und ressourcenorientierter Umgang mit Teilnehmer-
Innen.

Nachweis: Aus- und Weiterbildungen, Supervision/Intervision/Coaching, therapeutische
Selbsterfahrung.

Evaluierung
Evaluierung und Reflexion der Trainingspraxis.
Nachweis: Supervision/Intervision, Evaluierungsverfahren und deren Ergebnisse.

4 Exkurs:
Ist-Stand der Trainerlnnenausbildung in Osterreich

Betrachtet man die Landschaft fiir TrainerInnenausbildungen in Osterreich, so fallen sehr vie-

le Unterschiede und nur wenige Gemeinsamkeiten auf. Die wenigen Gemeinsamkeiten be-

schrinken sich darauf, dal TrainerInnenausbildungen ausschlielich institutionell (bfi, Uni-

versitdten usw.) angeboten werden und inhaltlich fast alle Ausbildungen zumindest den Umgang

mit Gruppe, Methodik und Didaktik — wenn auch in unterschiedlichem AusmaBl und unter-

schiedlicher Qualitit — beinhalten. Damit enden aber bereits die Gemeinsamkeiten.
Betrachten wir die Unterschiedlichkeiten, so lassen sich doch viele gravierende Differen-

zen erkennen. Betrachtet man nur TrainerInnenausbildungen, so unterscheiden sich diese in

folgenden Punkten:

* Inhaltsorientierung;

e Ansatz;

» Einstiegsvoraussetzungen;

e Dauer und Umfang;

» methodische Gestaltung;

¢ Kosten;

+ Einstiegsprozel;

e Abschlul};

e Abschluf3zertifikat;

e Themen und Inhalte.

Bei der Inhaltsorientierung konnen wir allgemeine TrainerInnenausbildungen (soll zum Trai-
nieren generell befihigen) von spezialisierten TrainerInnenausbildungen (Befahigung zum Ab-
halten von z.B. Rhetorik- oder EDV-Trainings) unterscheiden.

Beim Ansatz der TrainerInnenausbildung kénnen Ausbildungen mit einem interdiszipliné-
rem Theoriezugang von einem speziellen Theoriezugang (systemisch, NLP, erlebnispddago-
gisch 0.4.) unterschieden werden.
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Bei der Regelung der Einstiegsvoraussetzungen reicht die Bandbreite von Ausbildungen
ohne jede Voraussetzung bis zu Ausbildungen mit sehr detaillierten Beschrankungen (Minde-
stalter, einschldgige Erfahrung, vorangegangene Ausbildungen und Auswahlprozesse, wie z.B.
Einzelgesprache, Auswahlseminare).

Auch beziiglich Dauer und Umfang unterscheiden sich die Ausbildungen. Einer Mindest-
dauer von einigen Tagen (60 Einheiten, das entspricht in etwa sechs bis acht Tagen) stehen
mehrjdhrige Ausbildung (900 Einheiten in zweieinhalb Jahren) gegeniiber.

Bei der methodischen Gestaltung gibt es Ausbildungen, die sich auf Seminare bzw. Trai-
nings beschridnken, aber auch Curricula, die Selbsterfahrung, Coaching, Supervision, Peer-
Groups, AbschluBBprojekte und Abschlupriifungen umfassen.

Je nach methodischer Gestaltung und Umfang der Ausbildung sind zur Erlangung eines Ab-
schluBzertifikates mindestens die Kursteilnahme (Priasenz wihrend der Ausbildung) oder aber
auch zusitzlich die Abhaltung eigener Trainings, Supervision, Praxisprojekte und Abschluf3-
oder Diplomarbeiten erforderlich. Die Ausbildungen schlieBen auch sehr unterschiedlich ab,
zwischen Kurszertifikat und Master Degree. Bedingt durch die Unterschiede in Umfang und
Dauer, sind auch die Differenzen in den Preisen grof3.

Dieser kleine Exkurs macht deutlich, daf das bloe Vorhandensein einer nicht néher spe-
zifizierten Ausbildung als Qualitdtskriterium bzw. als Nachweis ausreichender Qualifikation
fiir den Trainingsberuf nicht geniigt. Wiederum fehlen auch hier Regelungen, die zumindest
Mindestumfang und Mindestanforderungen hinsichtlich der Inhalte und Methoden definieren.
Zudem sind ja Personen, die den Beruf » TrainerIn« ausiiben, noch nicht einmal zu irgendeiner

— selbst kurzen — einschldgigen Ausbildung verpflichtet.

5 Erforderliche MaBRnahmen

Um die in diesem Artikel geschilderte Problematik zu 16sen, wiren aus unserer Sicht folgende

MaBnahmen sinnvoll:

» Etablierung, Prézisierung und Differenzierung von Berufsbildern;

» klare Definition von Zugangskriterien, Mindeststandards und Qualitétskriterien;

*  Schaffung von Rahmenbedingungen, die TrainerInnen und AnbieterInnen die Erfiillung die-
ser Standards und Kriterien auch ermoglichen;

» Diskussion und BewuBtseinsbildung — unter den TrainerInnen selbst, unter den Auftragge-

berlnnen und den KonsumentInnen.

Dies ist, wie verwandte Bereiche, in denen diese Schritte bereits stattfinden oder stattgefunden
haben — Psychotherapie, Lebens- und Sozialberatung, Unternehmensberatung, Coaching,
Supervision, Mediation etc. — ein langwieriger und auch konflikttrachtiger, aber durchaus loh-
nender Diskussions- und Klarungsprozef, von dem letztlich TrainerInnen, AuftraggeberInnen

und KonsumentInnen nur profitieren kénnen.
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Angelika Kircher
Berufsorientierung in der Arbeitsmarktpolitik

1 Ubersicht

Das AMS bietet eine ganze Reihe an Dienstleistungen an, die sich alle mit Berufsorientierung
(BO) fiir unterschiedliche Zielgruppen in verschiedenen Auspragungen beschiftigen, und zwar
bis hin zur Homepage des AMS (Schwerpunkt hier: Berufsinformationsmaterialien, Berufsda-
tenbanken u.4.). Im Internet werden vor allem Jugendliche bei der Wahl ihres zukiinftigen Be-
rufes besonders durch entsprechende Informationen tiber Berufe und Arbeitsmarkt unterstiitzt.

Im Jahre 1994 war auf Bundesebene unter Beteiligung von Bundeslédndern eine Verein-
heitlichung und Normierung des Produktes BO geplant. Dabei wurde grundsétzlich von einer
Dauer von zwolf Wochen ausgegangen (inkl. vier bis fiinf Wochen an Praktika), ein standar-
disierter Ablauf war dabei vorgesehen, auch die geschlechtsspezifischen Unterschiede in der
Berufswahl und Berufsumsetzung waren mitbedacht worden. Diese Standards fiir die BO wur-
den aber in dieser Form nie realisiert. Am ehesten finden sich diese Standards derzeit bei Out-
placementstiftungen wieder, hier gibt es umfassende BO mit Karriereplananschluf3, anschlie-
Bender Qualifizierung und nachfolgender Aktivierung. Die Richtlinien des AMS definieren
lediglich die Typologien der Mafinahmen, wie BO, Aktivierung, Aus- und Weiterbildung etc.,
geben aber z.B. keine allzu detaillierten Mindeststandards fiir BO vor.

Je nach Zielgruppe — Jugendliche, Frauen, WiedereinsteigerInnen sowie Personen, die aus
gesundheitlichen oder arbeitsmarktpolitischen Griinden eine BO benétigen — wurden ganz
unterschiedliche Mischformen mit Qualifizierungs- und/oder Aktivierungselementen ent-
wickelt, auch die Verweildauer kann dabei sehr unterschiedlich sein.

Das BerufsInfoZentrum (BIZ) als AMS-interne Dienstleistung bietet ein breites Informa-
tionsangebot und kann iiber schulische Erstkontakte auch viele Jugendliche erreichen. Dann
aber sind die Jugendlichen mit der gebotenen Informationsvielfalt sehr oft alleine gelassen, die
aktive Auseinandersetzung mit Berufsbildern fehlt. Trotz verschiedener Erneuerungen im
Schulwesen werden der Berufsorientierungsunterricht bzw. die Behandlung der Thematik in
den einzelnen Fachern vom AMS als unzureichend wahrgenommen.

Daher muf das AMS fiir die Schulentla3-Jahrgéinge unbedingt Berufsorientierungen — als
externe Dienstleistung zugekauft — vorsehen, ansonsten steigt die Drop-out-Rate in den JASG-
Lehrgingen extrem an, und es gibt ungleich mehr LehrstellenabbrecherInnen.

Auch das Thema der Chancengleichheit am Arbeitsmarkt sowie alles zur geschlechtsspe-
zifischen Berufswahlentscheidung wird durch die Schule derzeit nur in Ansétzen abgedeckt.
Weibliche Jugendliche miissen hier besonders gefordert werden.

Neben der unzureichenden Orientierung geht es vielfach um das Bearbeiten von schuli-
schen Defiziten, von Verhaltensauffilligkeiten und von Konzentrationsschwéchen, mit denen
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das AMS konfrontiert wird. Diverse Evaluierungsergebnisse und auch Riickmeldungen aus der
Wirtschaft an das AMS beziiglich der »mangelhaften Qualitdt« der vorgemerkten Jugendlichen
unterstreichen dies. Im Sinne der Nutzung von Synergien wire es daher durchaus wiinschens-
wert, institutioneniibergreifende Kooperationen zwischen Pflichtschulen und AMS viel stiarker
als bisher zu forcieren.

Ganz allgemein gilt: Je nach den Vorgaben durch die Arbeitsmarktpolitik (arbeitsmarkt-
politische Ziele) werden entsprechende BO-Mafinahmen fiir die Zielgruppen geplant, wobei
das AMS im Zuge der Ausschreibungen den Rahmen durch die Maflnahmenbeschreibung/ Ver-
dingungsunterlage fiir die potentiellen Anbieter vorgibt.

Die Bewertung der TrainerInnenqualifikation gewédhrleistet Mindeststandards in der Durch-
fiihrung, das AMS wiinscht sich Schulungstriager mit gut ausgebildeten TrainerInnen und nicht
Schulungstriger mit schlecht ausgebildetem Personal und Dumpingpreisen.

Derzeit gibt es folgende Vorgangsweise bei der Bewertung aufgrund der Vorgaben durch
das Bundesvergabeamt, die aktuelle Vorgangsweise ist durchaus noch vielfach verbesserbar

und versteht sich als kontinuierlich zu entwickelnder Prozef3.

2 Aktivierung + Berufsorientierung + Sozialpadagogi-
sche Betreuung

Alle Lebenslaufe sind vom AMS einzeln zu priifen. Anhand der insgesamt vorliegenden Trai-
nerlnnenprofile wird entweder ein Ausschlufl vorgenommen (falls auch nur bei einem/bei ei-
ner Trainerln die MuB3-Kriterien nicht erfiillt sind), bzw. es werden Durchschnittswerte fiir den
jeweiligen Bereich gebildet.

2.1 Struktur der Bewertungskriterien

1) Formale Qualifikation

MuB-Kriterium:

TrainerInnen-/Coachingausbildung bzw. Ausbildungen, die mindestens zwei der folgenden

Lehrinhalte beinhalten, werden akzeptiert:

* Grundsitze der Gruppendynamik/Gruppenpsychologie (Arbeiten mit Gruppen, Gruppen-
coaching);

» Systemische Beratungsansitze;

» Konfliktmanagement;

* Grundlagen der Kommunikation;

*  Moderation.
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Aus dem Zertifikatswortlaut oder einem beigefiigten Curriculum muf klar ersichtlich sein, daf3
es sich um die erforderliche Ausbildung bzw. die erforderlichen Ausbildungsinhalte handelt.
Bei Nicht-Erfiillung des MuB3-Kriteriums: Ausschluf3.

Die formale Qualifikation wird mit 40 Prozent (des Hauptkriteriums »Personal«) bewertet.

2) Erfahrung

MuB-Kriterium:

Zwei Jahre Erfahrung in der Erwachsenenbildung (Bereich » Aktivierung/ Berufsorientierung«)
mit arbeitsuchenden/arbeitslosen Personen im vorgesehenen Einsatzbereich laut »Leistungs-
erkldrung fiir TrainerInnen, Vortragende, MentorInnen etc.«.

Bei Nicht-Erfiillung des MuB3-Kriteriums: Ausschluf3.

Die Erfahrung wird mit 60 Prozent (des Hauptkriteriums »Personal«) bewertet.

3) Mindestalter

MuB-Kriterium:

Mindestalter 25 Jahre (wenn nicht gegeben, Ausschluf).

Keine Punktevergabe im Rahmen eines Bewertungsschemas bei Uberschreiten des Mindestalters.

4) Standardisiertes Schema (Formular) des AMS fiir die Zusammen-
arbeit mit den Trédgern zur Erleichterung der Zusammenarbeit

Basisdaten:

* MaBnahmenbezeichnung/SDG-Nummer;
» Schulungstriger;

¢ Name Trainerln;

e Name des/der Teilnehmerln;

¢ SV-Nummer;

*  AMS-Geschiftsstelle;

* Name AMS-Beraterln;

e erlernter Beruf;

*  Ausbildung;

»  Zuletzt ausgelibt (wann);

* Berufserfahrung (wie lange ausgeiibt).

Realistischer und umsetzbarer Berufswunsch:

e Berufswunsch;

» Begriindung des Berufswunsches (falls unterschiedlich zu erlerntem Beruf);

» vorhandene fachliche Ressourcen/Féhigkeiten;

» vorhandene liberfachliche/personliche Ressourcen (zeitliche Flexibilitit, riumliche Flexi-

bilitdt, Motivation, Selbstédndigkeit, Kommunikationsfahigkeit u.4.).
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Mogliche Hindernisse hinsichtlich des Berufszieles:
* Qualifikationsdefizite, fehlende Qualifikationen fiir den sofortigen Berufseinstieg;
* Hindernisse im persénlichen Bereich/Umfeld.

Konkreter Qualifizierungsvorschlag:

» Kursbezeichnung;

e Kursinhalt;

» Bildungstriger;

* Beginn;

¢ Dauer;

» Kosten (bei Kursen auBBerhalb des AMS-Kursprogrammes).

Vereinbarte Schritte bei der Arbeitsuche:
» Eigeninitiative (wie viele Bewerbungen, wie oft, Zeithorizont): laufende Bewerbungen.

2.2 Erfolgsdefinition

Das Ergebnis einer Berufsorientierung sollte ein realisierbarer Karriereplan sein. Der Karrie-
replan ist so aufgebaut, dafl das AMS die Ergebnisse im Anschlufl auch gleich in der EDV be-
arbeiten kann. In der Vergangenheit gab es BO-MafBinahmen, bei denen z.B. Karriereplidne vor-
gelegt wurden, die aus der Sicht des AMS von vornherein hinsichtlich einer Finanzierung vollig
unrealistisch waren (z.B. Flugpilotenschein), oder andererseits gab es Friktionen insofern, als
dall das AMS fiir Folgemafnahmen nach einer BO (z.B. mit EDV-Schwerpunkt) nicht ausrei-
chend Budgetmittel fiir Folgema3inahmen reserviert hatte bzw. der Malnahmentréger am freien
Bildungsmarkt besonders teure und lange Mafnahmen ausgesucht hatte.

Ich méchte damit aufzeigen, dafl zwischen BO-Triger und AMS klare Vereinbarungen
iber die Rahmenbedingungen bereits im Vorfeld festgelegt werden miissen. Eine sehr gute Ko-
operation zwischen RGS-BeraterInnen und BO-TrainerInnen erspart viel Arger bei allen Be-
teiligten.

Als unmittelbarer Erfolgsindikator bei der BO wird hier die Teilnahme an Aus- und Weiter-
bildungsmaBnahmen gesehen. Die Messung der Integration in den Arbeitsmarkt erfolgt frithe-
stens sechs Monate nach Beendigung der BO. Bei Aktivierungsmafinahmen hingegen, wie z.B.
beim Jobcoaching oder Einzelcoaching, steht die Integration in den Arbeitsmarkt unmittelbar
nach der Maflnahme im Mittelpunkt.

Neben laufenden quantitativen Auswertungen werden auch qualitative Evaluierung durch
Externe notwendig sein, um fiir die Berufsorientierung Weiterentwicklungspotentiale aufzei-
gen zu konnen. Ergebnisse aus anderen EU-Programmen (wie z.B. Leonardo, hier werden u.a.
Mindeststandards fiir BO-TrainerInnen entwickelt) oder auch aus EQUAL-Modulen sollten
vom AMS zur Weiterentwicklung der Mallnahmen genutzt werden.
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Der vorliegende AMS report 42 beinhaltet Beitrage anlaf3lich der von der Abteilung
Berufsinformations- und Qualifikationsforschung des AMS Osterreich gemeinsam mit
der Gewerkschaft der Privatangestellten (GPA-Interessengemeinschaften) veran-
stalteten Fachtagung »Qual der Wahl im Info-Dschungel — Md&glichkeiten und Span-
nungsfelder in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung«. Die Tagung fand am 30.
April 2004 in Wien statt. Den Veranstaltern war es ein Anliegen, durch die Tagung
einen kritischen Austausch von Vertreterinnen aus Erwachsenenbildung, Personal-
beratung, Bildungspolitik und Bildungsforschung tiber die verschiedenen Aspekte der
Berufs- und Arbeitsmarktorientierung zu férdern.
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