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Euroguidance Osterreich

Editorial

Der Arbeitsmarkt in Europa befindet sich in einem rasanten Wandel. Die kontinuierlich stei-
gende Arbeitsmarkt-Mobilitat sowie steigende Geschwindigkeit in der Technologieentwick-
lung stellen eine grofRe Herausforderung dar. Dies trifft insbesondere auf Menschen zu, die
benachteiligt und dadurch verstarkt vom Ausschluss bedroht sind. Um vollstandig am gesell-
schaftlichen Leben teilzuhaben und Einstieg sowie Uberginge am Arbeitsmarkt erfolgreich
zu bewaltigen, missen heute vor allem Fahigkeiten im Umgang mit Veranderung entwickelt
werden.

Durch welche Zugdnge konnen insbesondere Menschen, die benachteiligt sind, erreicht
werden und wie kann Lifelong Guidance im Sinne einer friihzeitigen - am gesamten Erwerbs-
leben orientierten - nachhaltigen Unterstiitzung dazu beitragen, Uberginge am Arbeitsmarkt
erfolgreich zu bewaltigen? Diese Fragen wurden auf der Euroguidance Fachtagung 2018 von
Guidance Expertinnen und Experten aus Ostereich und Europa erértert, deren Beitrige im
vorliegenden Tagungsband nachzulesen sind. Rund 100 Teilnehmerinnen und Teilnehmer
aus der Osterreichischen Bildungs- und Berufsberatung prasentierten und diskutierten er-
folgreiche Modelle und Projekte, die derzeit umgesetzt bzw. entwickelt werden. Die Fachta-
gung fand am 8. November 2018 im Rahmen der European Vocational Skills Week statt.

Abbildung 1: Das
Team von Eu-
roguidance Oster-
reich mit den
Expertinnen und
Experten der
Fachtagung 2018




Alison Crabb (Europdische Kommission, Generaldirektion fiir Beschaftigung, Soziales und
Integration, Head of Unit “Skills and Qualifications”) erldutert in ihrem Key Note Beitrag,
dass ,Bildungs- und Berufsberatung ein Glied in der Kette der bildungspolitischen Prioritaten
Europas ist. Dazu zahlen die Bekampfung der Langzeitarbeitslosigkeit, Integration von Mig-
rantinnen und Migranten und Flichtlingen in den Arbeitsmarkt sowie Anerkennung der
Kompetenzen, welche Menschen aullerhalb der formalen allgemeinen und beruflichen Bil-
dung erworben haben. , Qualitativ hochwertige lebenslange Beratung ist eine wesentliche
Voraussetzung zur Erreichung dieser Ziele“, so Crabb.

Andreas Hirschi (Ordinarius fiir Arbeits- und Organisationspsychologie an der Universitat
Bern) forscht zu Moglichkeiten der nachhaltigen Forderung und Unterstiitzung von berufli-
chen Karrieren: ,Digitalisierung und Dynamik auf dem Arbeitsmarkt bedingen mehr Eigen-
verantwortung und Flexibilitat in der Laufbahngestaltung. Bildungs- und Berufsberatung
kénnen bei der nachhaltigen Gestaltung der Berufslaufbahn unterstiitzen, indem sie den
Fokus auf die Erlangung und Aufrechterhaltung der Arbeitsmarktfahigkeit legen und Res-
sourcen sichtbar machen”.

Das Format der Euroguidance Fachtagung sieht traditionell sowohl internationale und natio-
nale plenare Beitrage, als auch interaktive Workshops vor. Diese Moglichkeit eines intensi-
ven Austausches und des Kennenlernens neuer Methoden und Projektergebnisse im Rah-
men des ,Methodenmarktes” wurde sehr geschatzt. Am Nachmittag befassten sich flinf Me-
thoden- und Diskussionsworkshops mit den Themen ,Storytelling” in der Beratung, Kompe-
tenzerfassung und Karriereplanung, Beratung am Arbeitsplatz, mit der Arbeit mit benachtei-
ligten Jugendlichen aus Sicht von Jugendarbeiterinnen und Jugendarbeiter sowie mit Inte-
ressensdiagnostik und Beratung in der Berufsorientierung.

Im vorliegenden Tagungsband finden sich Beitrage zu den Vortragen im Plenum und den
Workshops; im Anhang findet sich ein Uberblick der Projekte, die am Methodenmarkt aus-
gestellt wurden.

Die Konferenz wurde wie auch in den Jahren zuvor in Zusammenarbeit mit Gerhard Krotzl
und Andrea Fraundorfer (Bundesministerium fir Bildung, Wissenschaft und Forschung) kon-
zipiert. Euroguidance Osterreich dankt allen Personen, die in der Vorbereitung der Veran-
staltung inhaltlich unterstitzt haben, sowie all jenen, die als Vortragende, Moderatorinnen
und Moderatoren, Expertinnen und Experten, Rapporteurinnen und Raporteure, Projektaus-
stellerinnen und Projektaussteller sowie als aktive Teilnehmerinnen und Teilnehmer zum
Gelingen der Konferenz beigetragen haben.

Das Team von Euroguidance Osterreich wiinscht eine spannende Lektiire!

Carin Daniel Ramirez-Schiller
Eva Baloch-Kaloianov
Susanne Krischanitz

Cornelia Meier
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Alison Crabb

The “European Pillar of Social Rights” and lifelong
guidance for a fast moving labour market

| am really delighted to be able to
join you today. This is a special time
in Vienna which hosts the 2018 Voca-
tional Skills Week. And of course Aus-
tria currently holds the Presidency of
the Council of the EU, so colleagues
from your Ministries are doing a
great job in Brussels chairing discus-
sions on a whole range of policy
fields. The topic of my speech today

is lifelong guidance in a fast moving
labour market.

Figure 2: Alison Crabb, Head of Skills and Qualification Unit
in the DG Employment, Eurpean Commission

Travelling here, | was thinking back to my very first visit to Vienna 25 years ago. | was a stu-
dent at that time and starting to look ahead to the world of work, wondering what the fu-
ture would hold. Looking at the labour market of today, whether for young newcomers or
indeed those of us who are already a bit older, | think it would be fair to say that a “linear”
model of career progression is becoming a thing of the past. We're in an increasingly fluid
labour market in which people are moving around between jobs, between careers, between
employment statuses, in and out of learning and training. So a much more turbulent envi-
ronment than was the case 25 years ago.

It's worth asking ourselves the question: is there such a thing today as typical work? We
know from the EU Labour Force Survey that fewer than 60% of people now working in the
EU are in full time indefinite employment. So in other words about 40% are self-employed,
working part time, working through temporary agencies, or active in the platform economy.
How we work, and indeed how we live, is being shaped by the “megatrends” of global value
chains, demographics and of course digitisation.



To introduce our reflections today, | would like to share just two statistics with you:

e The World Economic Forum in its recent report on “The future of jobs” estimates that
around 30% of workplace tasks today are being carried out by machines. Looking
ahead 5 years, this is likely to be 40-60%: a huge jump.

e The other is from the OECD, which has been looking at the capacity of computers or
artificial intelligence to carry out certain tasks. And they conclude that between 30%
and 40% of the workforce is using cognitive skills like literacy and numeracy at a level
which is equivalent to or below the current level of computer capabilities.

So we clearly need to look at new ways of working hand in hand with technology: not only
“robotisation” but perhaps rather “cobotisation”, the interface between humans and ma-
chines. It’s time for some serious thinking about how that will impact on the world of work.

Turning now to the question of whether we are well prepared for these changes in both life
and work, the answer in most countries in Europe is probably that we could do better. The
PIAAC study put the spotlight on the significant number of low skilled adults in Europe.
Around 60 million adults don’t have a functional level of reading, writing or digital problem
solving — a challenge which goes far beyond the labour market and impacts on their chances
of feeling comfortable and confident in everyday life.

So where does guidance, our topic for today, come into this picture?

Guidance can perhaps best be described as a link in the complex chain which delivers life-
long and lifewide learning and working opportunities, bringing together employment issues,
social issues, integration, productivity and innovation. Guidance has a key role to play in
opening up these opportunities and that is what we will be talking about today.

Let’s start with a look at where we stand with EU policy on lifelong guidance. My first mes-
sage is a positive one. We can see that guidance in the last 5 years has been underpinning all
of our initiatives in the field of employment and social policy. Ranging from work on early
school leaving to drive down the number the of young people leaving school without a sec-
ondary qualification; to the youth guarantee, reaching out to young people to guide them
towards new opportunities; and tackling long term unemployment, reaching out to some of
the most vulnerable on the labour market.

Guidance is also a red thread in the Skills Agenda for Europe. | would like to mention just
three of our initiatives which are in the headlines at EU level at the moment and where
guidance is clearly key to making them a success.

The first one is validation of non-formal and informal learning. In other words, the 80% of
learning which we know is happening outside and after initial formal education and training.



In a fluid labour market, finding ways to capture, understand, make visible and give the right
value to learning and skills will be key for people to go further on their employment and
learning pathway.

By the end of next year, the Commission will report on developments on validation in each
Member State and at European level since the 2012 Recommendation on validation invited
Member States to put in place national validation arrangements. And we will look ahead at
follow up measures, with proposals on how we could go forward together.

A second important field of work at the moment is on “Upskilling Pathways”, where Mem-
ber States have committed to reaching out to the lowest skilled adults, those who don’t
have an upper secondary qualification, to give them the opportunity to develop three basic
skills: literacy, numeracy, and digital. Guidance plays a crucial role; based on an assessment
of what a person knows and can do, a tailored learning offer can be made. And in many cas-
es, an opportunity to have the skills recognised and to take them further on the learning
pathway. All Member States have reported on measures so far, and the Commission in the
first quarter of next year will draw those experiences together in a synthesis report.

Finally, guidance is of course essential to integrating refugees and migrants into the labour
market and indeed society more widely. Professional guidance is a key to successful integra-
tion. The Commission has designed an online “skills profile tool for third country nationals”,
for use by guidance practitioners, reception centres, or any other body in dialogue with ref-
ugees and migrants. It’s based on very practical questions, to get behind the typical lack of
formal qualifications: have you cared for older people or children, can you drive a vehicle, do
you have cooking skills? One small part of the pathway towards integration, but we hope a
useful and practical tool in the hands of guidance practitioners.

All of this is helping to put into practice what we call the European Pillar of Social Rights, a
set of 20 principles for fair and well-functioning labour markets and social protection sys-
tems, proclaimed by Heads of State and Government last year at the EU Social Summit. For
the guidance community, it’s interesting to see that the very first of these 20 principles is the
right to access good quality lifelong learning, education and training. Another principle clear-
ly states that people have the right to active assistance, support and advice during labour
market transitions. That’s one of our headline topics today: whether you’re low, medium or
high skilled, guidance helps find the best step forward.

So on the policy front we can see that guidance is a red thread running through EU employ-
ment and social initiatives. But how far are we with guidance in practice? Here the picture is
more nuanced. My second message would be that guidance still has some way to go to
reach its potential. To put into action the principles of the Social Pillar, here’s still some path
to cover.

In a recent Eurobarometer survey, more than 60% of people agreed that guidance is defi-



nitely useful for finding a job, and 70% thought useful for identifying further learning. But
only one in four people had actually used a guidance service, typically those on a higher
education pathway and usually while they were still in formal education and training. And
that really is the challenge to crack: bringing guidance out of the classroom into all life stages
and places.

So what can we do to move forward? | would highlight three fields of work, all of which are
underway, and in which we have scope to do more:

e Oneisinformation, a better understanding of policies and practices both nationally
and at European level.

e Another is collaboration, opportunities to understand, adapt and adopt policies and
practices for different circumstances.

e And thirdly, practical tools, ideally with funding attached, which make a difference in
building up guidance practices and reaching out to different communities.

Guidance is clearly a field of national competence, where responsibility is in the hands of
Member State governments and stakeholders. But at EU level we have solid experience of
how we can work together to move things forward.

e Last year we celebrated 25 years of the Euroguidance network supporting learning
mobility and developing cooperation across Europe.

e The ELGPN, the European Lifelong Guidance Policy Network, has generated very
practical guidelines based on deep expertise and exchange between experts.

e The Commission will next year launch a study looking specifically at how guidance
can evolve to support labour market transitions. We want to better understand some
of the new trends and technologies which are being used and draw conclusions for
future cooperation at European level.

e CEDEFOP colleagues are facilitating a new network of national guidance experts, “Ca-
reersNet”, with a view to gathering up-to-date data.

e And we are discussing and designing with Member States and stakeholders the new
Europass. Europass is already a well visited site, with 2 million visitors per month. But
technology has dramatically evolved since its launch. By the end of next year, we aim
to launch a new Europass with more modern tools, including links which steer users



to guidance services at national level. We also want to better integrate skills intelli-
gence into Europass. Guidance practitioners and citizens should be able to under-
stand the latest skills trends and forecasts in their field of interest.

e Finally, we are looking forward to the next generation of Erasmus. In the Commis-
sion’s proposal for the future EU budget, the new “investing in people” strand brings
together programmes including Erasmus and the European Social Fund, accompanied
by ambitious budgets. The Commission’s proposal for the future ESF budget is around
100 billion, and for Erasmus around 30 billion: a doubling compared to today.
Whether mobility actions, policy experimentation, or partnerships across borders,
you will find opportunities to test out and develop new approaches and learn across
borders.

In conclusion, | very much welcome the thematic focus of this conference. This is an interest-
ing time to be thinking about the role of guidance in a fluid labour market and fast-changing
society. Technology brings challenges, but also a lot of opportunities in terms of how we
design and deliver guidance, the way that we can reach people and tailor information to
their specific needs.

So that is the challenge and the opportunity that we face: designing a guidance offer for very
diverse citizens at very different stages of their lives, both lifelong and lifewide. Together
with my Commission colleagues, I’'m looking forward to continuing our work together on
that. Thank you again to the Euroguidance and Austrian hosts and organisers, it is always a
pleasure to work with you whether in Brussels or here in Viennal!

Author

euro
quidance

Alison Crabb, working in the European Commission since
1999, currently heads the Skills and Qualifications Unit in
the Directorate-General for Employment, Social Affairs
and Inclusion. Her team is working with Member States,
social partners and other stakeholders to improve skills
development and skills intelligence for better career
choices, and to make skills and qualifications more visible

= E-Mail: Alison.CRABB@ec.europa.eu

Figure 3: Alison Crabb at
Euroguidance conference 2018 in Vienna
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Andreas Hirschi

Moderne Ansatze zur nachhaltigen Laufbahnférderung

Moderne Ansdtze zur nachhaltigen Laufbahnforderung nehmen Bezug auf die im raschen
Wandel begriffenen Umstdande des Arbeitsmarktes. Laufbahnberatung, die diesen Umstan-
den Rechnung tragt muss den Fokus auf die Erlangung und Aufrechterhaltung der Arbeits-
marktfahigkeit legen, Ressourcen sichtbar machen und aktivieren, motivationale Komponen-
ten einbeziehen und insgesamt an der Starkung der Fahigkeit des Umgangs mit Veranderung
sowie der Anpassungsfahigkeit arbeiten. Dadurch kann eine ganzheitliche und nachhaltige
lebenslange Laufbahnentwicklung geférdert werden.

&
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Abbildung 4: Andreas Hirschi, Universitat Bern

Vier zentrale Verdnderungen im Arbeitsmarkt

Veranderungen im Arbeitsmarkt zwingen die Laufbahnberatung dazu sich weiterzuentwi-
ckeln und neue Ansétze zu verfolgen, um Personen nachhaltig Gber die ganze Lebensspanne
hinweg in ihrer beruflichen Entwicklung zu unterstiitzen. Eine wichtige Veranderung betrifft
die Arbeitsplatzsicherheit, die zusehends wegfallt. Aufgrund der Dynamik auf dem Arbeits-
markt, kann man sich trotz guter Qualifizierungen und Motivation nicht sicher sein, dass man
die eigene Stelle Uiber einen langeren Zeitraum behalten kann. Aber auch die qualitative Un-
sicherheit dariliber, wie sich die eigene Arbeit im Laufe der Zeit inhaltlich verandern wird und
ob die Person mit diesen Verdanderungen erfolgreich umgehen kann hat in den letzten Jahren
zugenommen. Eine zweite wichtige Veranderung ist, dass Karriereperspektiven haufig weg-
fallen. Dies passiert aufgrund der Veranderungen in Unternehmen, wo Hierarchiestufen ab-
gebaut wurden und den Mitarbeitenden mehr Eigenverantwortung (ibertragen wird. Diese
zweite Veranderung zieht eine dritte Veranderung mit sich, dass klassische lineare Karrieren
immer unwahrscheinlicher werden. Auch die Bedeutung von Karriereentwicklung und Karri-
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ereerfolg wird dadurch verdandert. Klassische Laufbahntheorien, welche die die Laufbahn in
klar aufeinander folgende Phasen aufteilt, konnen in der heutigen Arbeitswelt nicht mehr
eins zu eins angewendet werden. Laufbahnen werden immer dynamischer, flexibler und
individueller. Zudem ist es nach dem Ruhestand mit der Laufbahn oft nicht vorbei. Sowohl
aus finanziellen Griinden, als auch aus Beschaftigungsgriinden suchen viele Menschen auch
nach der Pensionierung noch nach einer sinnvollen Tatigkeit. Ruhestand ist folglich in neuen
Ansatzen der Laufbahnforschung eine aktive neue Laufbahnphase, die gestaltet werden soll.
Eine vierte Veranderung bezieht sich auf Einstellungen, die man in der Gesellschaft beobach-
ten kann. Viele Menschen erwarten mehr von der Arbeit, als nur dafiir bezahlt zu werden.
Die Arbeit sollte auch Zufriedenheit auslésen und im besten Falle Teil der eigenen Identitat
sein oder der Verwirklichung von eigenen Lebenszielen dienen.

Technologische Entwicklung als Ursache von Dynamik im Arbeitsmarkt

Eine zentrale Ursache fiir diese Veranderungen am Arbeitsmarkt und in Laufbahnen ist die
technologische Entwicklung. Schon mit der ersten und dann mit der zweiten industriellen
Revolution gab es grundlegende Verdanderungen im Arbeitsmarkt. Schon damals machten
sich Leute Sorgen dariiber, dass ihre Arbeit in Zukunft nicht mehr existieren wird. Technolo-
gie ersetzte damals vor allem Muskelkraft und somit eher niedrig qualifizierte Arbeiten. Leu-
te, die eher kognitiv arbeiteten, wurden davon nicht groR betroffen. Aktuell spielt in diesem
Kontext vor allem die Digitalisierung eine wichtige und prominente Rolle. Schon seit den
50er und 60er Jahren wird immer mehr kognitive Arbeit automatisiert. Wenn diese Entwick-
lung so weitergeht, kann dies groBe Implikationen fiir den Arbeitsmarkt haben. Eine Beflirch-
tung, die man oft hort und vor allem auch in den Medien immer wieder prasent ist: ,Werden
wir alle wegrationalisiert, durch Maschinen ersetzt?“. Viele Arbeiten, auch sehr komplexe,
werden heute bereits automatisiert. Nicht nur Service-Berufe sind davon betroffen, sondern
auch Berufe im Recht, in der Medizin und auch in der Psychologie.

Analysen zeigen, dass es einige wenige Berufe gibt, bei denen man alle Tatigkeiten automati-
sieren konnte bis hin zu Berufen, bei denen man nur ganz wenige Tatigkeiten automatisieren
kann. Digitalisierung rationalisiert somit nicht primar ganze Berufe weg, sondern einzelne
Tatigkeiten in einzelnen Berufen. Studien zeigen, dass nur knapp 10 Prozent aller Berufe
komplett aus Tatigkeiten bestehen, die man alle technisch ersetzen kdnnte. Eine wichtige
Implikation dieser Studien ist es jedoch, dass fast jeder Beruf Tatigkeiten beinhaltet, die man
automatisieren konnte. Dies trdgt stark zu der vorher definierten qualitativen Arbeitsplat-
zunsicherheit bei. Massenarbeitslosigkeit ist somit nicht das primare Problem. Vielmehr die
fundamentale Anderung in der Struktur des Arbeitsmarktes, dass neue Kompetenzen ver-
langt werden und, dass sich die Berufe inhaltlich stark verandern werden.
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Personen missen sich an diese Verande-
rungen anpassen und im Idealfall davon
profitieren kénnen, indem sie durch die
Digitalisierung entstandenen Gelegenhei-
ten fir ihre eigene Laufbahnentwicklung
nutzen kénnen. Dazu brauchen sie einer-

seits eine Selbstgestaltung ihrer Lauf-
bahn. Andererseits missen die Leute
Arbeitsmarktfahigkeit besitzen. Meist
wird Arbeitsmarktfahigkeit relativ eng als

-

)
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Abbildung 5: Vortrag Andreas Hirschi Kompetenzen verstanden. Fachliche und
Uberfachliche Kompetenzen sind wichtig, aber diese alleine reichen nicht aus, um nachhaltig
im Arbeitsmarkt bestehen zu kdnnen. Wichtig ist auch eine Reihe von weiteren persdnlichen
und kontextuellen Ressourcen. Ressourcen sind Dinge, die einem helfen, bestimmte Ziele zu
erreichen oder Herausforderungen zu bewaltigen. Die Idee, dass Ressourcen sehr wichtig
sind, ist heute ein sehr aktuelles Thema in der ganzen Arbeits- und Organisationspsycholo-
gie, unter anderem auch in der Laufbahnentwicklung.

Karriere-Ressourcen zur erfolgreichen Gestaltung der eigenen Laufbahn

Der in meiner Forschungsgruppe entwickelte Karriere-Ressourcen Fragebogen (CRQ) fasst
wichtige Ressourcen zusammen, die Personen bei einer erfolgreichen Gestaltung ihrer Lauf-
bahn unterstiitzen. Aufgrund der internationalen Forschungsliteratur, inklusive Metaanaly-
sen und theoretischen Modellen, haben wir Faktoren identifiziert, welche mit einer erfolg-
reichen beruflichen Entwicklung in Verbindung stehen. Es wurde sowohl objektiver Erfolg
berlicksichtigt, Lohn und Beférderungen, als auch subjektiver Erfolg, also Arbeitszufrieden-
heit oder auch die Bereicherung, die man durch die eigene Arbeit empfindet. Durch diese
Literaturanalyse konnten wir vier Dimensionen identifizieren, welche fiir eine erfolgreiche
Laufbahnentwicklung besonders wichtig sind: Wissen und Kompetenzen; Motivationale Res-
sourcen; Umfeld Ressourcen; sowie Aktivitdten. Der Bereich ,Wissen und Kompetenzen”
umfasst drei Komponenten: (1) Berufliche Expertise und Fachwissen, um einen bestimmten
Beruf ausfithren zu konnen; (2) Arbeitsmarktwissen, das Wissen (ber Trends im Arbeits-
markt und welche Kompetenzen grundsatzlich eher verlangt werden; und (3) allgemeine
Fahigkeiten, das heillt Ubergreifende Schlisselkompetenzen, wie Sprachkenntnisse oder
Prasentationsfahigkeiten, die in mehreren Feldern angewendet werden kdnnen. Der Bereich
»Motivation“ umfasst (1) Wichtigkeit der Arbeitsrolle — wie wichtig die Arbeit als Lebensrolle
ist; (2) Zutrauen, die eigene Laufbahn erfolgreich zu gestalten und mit Herausforderungen
umzugehen; und (3) Klarheit (iber eigene Ziele in der beruflichen Entwicklung. Auch der Be-
reich ,,Umfeld” ist in drei Ressourcen unterteilt: (1) Entwicklungsmoglichkeiten im Unter-
nehmen; (2) Organisationale Unterstlitzung zur eigenen Laufbahnentwicklung; und (3) sozia-
le Unterstlitzung, die sowohl vom Arbeitskontext als auch vom Familienkontext kommen
kann. Der vierte Bereich, , Aktivitdten” ist in drei spezifische Aktivitaten aufgeteilt. (1) Netz-
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werken — Kontakte zu anderen Leuten aufbauen, pflegen und fiir die eigene Laufbahnent-
wicklung nutzen; (2) Informieren iber Moglichkeiten zur eigenen Laufbahnentwicklung; und
(3) kontinuierliches Lernen auf dem eigenen Fachgebiet. Diese drei Aktivitaten helfen auch,
die anderen Ressourcen aufzubauen oder zu nutzen.

Der Karriere-Ressourcen Fragebogen bietet ein einfaches und schnelles Instrument zur Ein-
schatzung von diesen zentralen Ressourcen und Aktivitaten, welche fiir die eigene Arbeits-
marktfahigkeit und den personlichen Laufbahnerfolg magebend sind. Der Fragebogen exis-
tiert in einer Version flir Erwerbstatige, als auch fiir Studierende. In der Auswertung erhalt
man ein personliches Karriere-Ressourcen Profil. Der Fragebogen kann auf der Website:
www.cresogo.com kostenlos aufgefiillt werden.

Das Karriere-Ressourcen Modell

= N

Wissen und
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* Arbeitsmarktwissen
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Hirschi, A. et al. (2018). Assessing Key Predictors of Career Success: Development and Validation of
the Career Resources Questionnaire. Journal of Career Assessment. doi: 10.1177/1069072717695584
Gratis Selbst-Test unter

WWW.Cresogo.com

Hirschi - Moderne Anstze zur nachhaltigen Laufbahnfdrderung

Abbildung 6: Modell des Autors

Zukiinftige Rolle der Berufsberatung

Es stellt sich natiirlich die Frage, wie diese Ressourcen geférdert werden kénnen. Die For-
schung zeigt, dass Leute, die wenig Ressourcen haben Miihe haben, Ressourcen aufzubauen
und sogar die Gefahr laufen, dass sie Ressourcen verlieren konnten. Wenn jemand zum Bei-
spiel arbeitslos wird, verliert diese Person die Ressourcen des Arbeitgebers, die Herausforde-
rung bei der Arbeit oder auch Teil der sozialen Unterstiitzung. Das kann eine Gefahr sein,
weitere Ressourcen zu verlieren. Zum Beispiel kann der Verlust der Arbeit zu Unsicherheit
fliihren, was wiederum die Zuversicht in die eigenen Fahigkeiten zur erfolgreichen Gestaltung
der Laufbahn senkt, das heilt motivationale Ressourcen leiden darunter. Dies fuhrt dazu,
dass man sich sehr wahrscheinlich nicht mehr Gber den Arbeitsmarkt informiert oder Kom-
petenzen entwickelt und aufrechthalt; dadurch kénnen auch Kompetenz-Ressourcen verlo-
ren werden. Diese Wirkungsweise wird als Negativspirale bezeichnet. Es kann jedoch auch
Positivspiralen geben. Wenn Ressourcen gefordert werden, kann dies positive Konsequen-
zen auf andere Ressourcen haben. Um diesen Ressourcenzyklus positiv in Gange zu setzen,
brauchen die Leute Unterstitzung. Vor allem diejenigen, die wenige Ressourcen haben oder
Ressourcen verloren haben.
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Einerseits kann man schon bei der Schule und in der Berufsbildung ansetzen, indem man sich
fragt, wie man diese Kompetenzen zur Laufbahngestaltung fordern kann. Berufswahlunter-
richt sollte diese Kompetenzen beinhalten und sich die Frage stellen, wie Leute langfristig
befahigt werden kénnen ihre Laufbahn erfolgreich zu gestalten. Andererseits kann die Be-
rufs- und Laufbahnberatung eine groRe Stiitze sein. Dabei muss sich der Fokus der Tatigkei-
ten verandern von informieren und bei Entscheidungen zu beraten hin zu gezielter Ressour-
cenférderung. Dazu braucht es neue Methoden und neue Ansdtze, die zurzeit noch wenig
entwickelt sind.

Was heilt dies nun fiir die zukiinftige Ausrichtung der Berufs- und Laufbahnberatung? Ein
sehr wichtiger Punkt ist, dass Berufsberatung ein umfassendes Kompetenzzentrum sein soll,
welches Uber Unterstitzung zur Berufswahl und Laufbahnplanung hinausgeht. Es missen
auch Themen behandelt werden wie Arbeitsleistung und wie jemand seine Arbeitsfahigkeit
aufrechterhalten kann. Genauso sollten Themen wie Arbeitsmotivation, wie jemand Sinn
und Bedeutung in seiner Arbeit finden kann, aber auch Arbeitsfahigkeit behandelt werden.
Auch kann Unterstiitzung geboten werden in Themen wie Regeneration und wie man mit
Belastungen umgehen kann oder wie man Familie und Beruf besser vereinbaren kann. Wich-
tig ist auch, dass sich die Wahrnehmung der Berufs- und Laufbahnberatung in der Offent-
lichkeit verandert, und diese nicht nur als Informationszentrum wahrgenommen wird. Paral-
lel zur Kompetenzentwicklung und Ausrichtung in der Berufsberatung selber muss folglich
auch gezielte Offentlichkeitsarbeit betrieben werden.

Autor

Andreas Hirschi ist ordentlicher Professor fiir Arbeits- und Organisationspsychologie an der
Universitdt Bern. Er ist einer der fiihrenden Forscher Europas zu den Themen Berufswahl,
Karriereentwicklung und Laufbahnberatung. In der Lehre ist er unter anderem in der Aus- und
Weiterbildung von Berufs- und Laufbahnberaterinnen und -beratern tétig. Prof. Hirschi ist
Assoziierter Herausgeber des Journal of Vocational Behavior, der weltweit fiihrenden wissen-
schaftlichen Fachzeitschrift in der Karriereforschung. Zudem ist er ehrenamtliches Mitglied in
mehreren nationalen und internationalen Fachgruppen und Kommissionen zum Thema Be-
rufs- und Laufbahnberatung, im Beirat von mehreren fiihrenden wissenschaftlichen Zeit-
schriften zur Karriereforschung und regelmdfig als Gutachter fiir internationale Zeitschriften
und Konferenzen tdtig.

E-Mail: andreas.hirschi@psy.unibe.ch

Website: www.andreashirschi.com
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Karin Hirschmuller und Michaela Marterer

Weiterbildung findet in Europa statt!

Nutzen Sie die Moéglichkeiten des Programmes Erasmus+ Erwachsenenbildung!

Einblicke in das Erasmus+ Projekt ,Kommunikation — Kooperation — Koordination in
Guidance” von Michaela Marterer (MM), Geschaftsfiihrerin der Steirischen Volkswirtschaft-
lichen Gesellschaft (STVG). Die Fragen stellte Karin Hirschmiuller (KH), Nationalagentur Eras-
mus+, Erwachsenenbildung.

euro .
guidance

[

Abbildung 7: Michaela Marterer, Steirsiche Volkswirtschafltiche Gesellschaft
im Gesprach mit Karin Hirschmiiller, Nationalagentur Erasmus+ Bildung

KH: Die Steirische Volkswirtschaftliche Gesellschaft (STVG) hat das Projekt ,,Kommunikation —
Kooperation — Koordination in Guidance” koordiniert. Gemeinsam mit dem Bildungsnetzwerk
Steiermark und der Stadt Graz wurden mit diesem Projekt Weiterbildungen und Job Shado-
wings in Europa durchgefiihrt. Worum ging es in dem Projekt?

MM: Die Idee dahinter war: Wie konnen wir in der Bildungs- und Berufsberatung noch bes-
ser miteinander kommunizieren? ,,Wir” - das waren in dem Projekt einerseits das Bildungs-
netzwerk Steiermark, das unterschiedliche steirische Bildungseinrichtungen vernetzt und
u.a. im Bereich Bildungsberatung und Erwachsenenbildung arbeitet. Andererseits war es
auch die Stadt Graz mit der Abteilung Bildung und Integration, die mit dem IBOBB-Cafe einen
Non-Stop-Shop anbietet, eine Informationsdrehscheibe und Anlaufstelle bei allen Fragen
rund um Bildung und Beruf. Wir als Steirische Volkswirtschaftliche Gesellschaft (STVG) ma-
chen seit tGber 20 Jahren EU-Projekte im Bereich Guidance und fiir uns ist das Mobil-Werden
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und das Zusammenarbeiten mit Europa ein ganz wichtiger Faktor fiir unsere strategischen
Entwicklungen.

Wir wollten uns mit dem Projekt gemeinsam anschauen, wie die Zusammenarbeit im
Guidance Bereich in anderen Landern funktioniert. Und zwar anhand einiger thematischer
Herausforderungen, die wir derzeit in der anbieterneutralen Bildungsberatung sehen: Digita-
lisierung, Migration und Elternbildung.

KH: In welche Lénder seid ihr denn gegangen? Welche Aktivitdten habt ihr dort unternom-
men?

MM: Mit dem Projekt fuhren Vertreter/innen unterschiedlicher hierarchischer Ebenen nach
Europa: Geschaftsfihrung/ Abteilungsleitung, das mittlere Management und die Basismitar-
beiter/innen. Wir haben Einrichtungen in Deutschland, den Niederlanden und in Belgien be-
sucht, womit wir auch groRteils zu deutschsprachigen Organisationen gefahren sind. In
Deutschland waren wir beim Volkshochschul-Verband Baden-Wirttemberg, der 139 Mit-
gliedseinrichtungen hat. Weiters haben wir uns in Deutschland mit dem Kultusministerium
(Abteilung Erwachsenenbildung) und einer Bezirksverwaltung getroffen. In den Niederlan-
den waren wir bei einer Gemeinde, wo der Austausch fiir die Stadt Graz sehr spannend war!
In Belgien waren wir bei Earlall, European Association for Regional and Local Authorities,
einem Netzwerk, das im Bereich Lebenslanges Lernen Projekte durchfiihrt.

KH: Das Projekt wurde vor kurzem abgeschlossen. Hat sich durch das Projekt etwas verdn-
dert?

MM: Auf jeden Fall! Die Motivation jener, die drauflen waren, ist deutlich gestiegen! Sie
kommen zuriick mit einer groRBen Begeisterung. Sie waren ein paar Tage unterwegs, haben
etwas Neues gesehen und gelernt und bringen das in die eigenen Organisationen ein. Aber
sie haben auch gespiirt: Unsere Arbeit wird in Europa geschatzt! Da gibt es etwas, wo auch
andere sich gerne etwas von uns abschauen méchten! Und aus dem Gelernten konnten kon-
krete Ideen fir die eigene Arbeit entwickelt werden, die nun implementiert werden.

KH: Das Projekt wurde als Key Action 1 (KA1) Projekt in Erasmus+ Erwachsenenbildung einge-
reicht. Ein KA1 Projekt kann man entweder als einzelne Organisation aus Osterreich einrei-
chen. Oder man kann — so wie ihr das gemacht habt — sich fiir das Projekt mit anderen Ein-
richtungen aus Osterreich zusammentun (ist gleich ein Konsortium bilden). Was waren eure
Beweggriinde, das Projekt als Konsortium zu machen?

MM: Ausschlaggebend waren zum einen, dass wir in den oben genannten thematischen
Herausforderungen viel Gemeinsames erleben. Weiters wissen wir auch, dass es sehr viele
Player braucht, um etwas bewegen zu kénnen. Bezliglich Kooperation mit Europa hatten wir
im Konsortium recht unterschiedlichen Erfahrungsumfang: Das Bildungsnetzwerk hatte bis-
her noch keine Weiterbildungen in Europa gemacht, auch die Stadt Graz noch wenig. Und
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vor allem sind die Strukturen unserer Einrichtungen (NGO, Bildungsnetzwerk, Stadtverwal-
tung) sehr unterschiedlich aufgesetzt. Auch das war ein Reiz, zu schauen, wie wir hier Ge-
meinsamkeiten finden.

KH: Hast du einen Tipp fiir all jene, die (iberlegen ein Erasmus+ KA1 Projekt zu machen?

MM: Wichtig ist, sich gut zu Gberlegen, was man mit dem Projekt erreichen will. Und dann zu
schauen: welche Partner brauchen wir, um die Ziele zu erreichen. Auf jeden Fall kann ich
empfehlen: Nehmen Sie die Beratung der Nationalagentur in Anspruch! Wir sind als STVG
zwar schon sehr erfahren in europdischen Projekten und in Erasmus+. Aber wir kommen
immer wieder gern zur Beratung, weil wir wertvolle Hinweise und Rickmeldungen bekom-
men!

KH: Danke fiir das Gespréch!

Projektinfo

Das vorgestellte Projekt wurde in Erasmus+ Erwachsenenbildung als Key Action 1 (KA1)
Mobilitatsprojekt beantragt und gefordert.

Informationen zum Projekt: http://ec.europa.eu/programmes/erasmus-plus/projects/eplus-
project-details/#project/2016-1-AT01-KA104-016593

Mit Key Action 1 (KA1) Mobilitatsprojekten in Erasmus+ Erwachsenenbildung senden Ein-
richtungen der Erwachsenenbildung ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu Weiterbildun-
gen nach Europa. Méglich sind Job Shadowings, Hospitationen und Strukturierte Fortbildun-
gen im Ausland (internationale Kurse, Konferenzen oder Workshops). Das Erlernte wird in
die eigene Organisation eingebracht und dient der Weiterentwicklung und Internationalisie-
rung der Einrichtung.

Weitere Informationen finden Sie hier:
https://bildung.erasmusplus.at/de/erwachsenenbildung/mobilitaet/

Autorinnen

Karin Hirschmiiller studierte Betriebswirtschaft an der Wirtschaftsuniversitidt Wien und ar-
beitet seit 2009 in der Nationalagentur Erasmus+ Bildung in der OeAD-GmbH im Bereich Er-
wachsenenbildung. Sie ist Projektbetreuerin von Erasmus+ Strategischen Partnerschaften in
der Erwachsenenbildung und war bis 2017 auch Mitarbeiterin in Euroguidance (europdische
Vernetzung der Bildungs- und Berufsberatung). Davor war sie in der Erwachsenenbildung
tdtig, u. a. in der Dialogarbeit zwischen Roma und Nicht-Roma und im Bereich Antidiskrimi-
nierung.

E-Mail: Karin.Hirschmueller@oead.at
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Website: www.bildung.erasmusplus.at

Michaela Marterer ist Geschdiftsfiihrerin der Steirischen Volkwirtschaftlichen Gesellschaft.
Sie ist in der operativen Begleitung der Steuerungsgruppe des Nationalen Forums fiir Lifelong
Guidance in Osterreich tétig und koordinierte im Rahmen des European Lifelong Guidance
Policy Networks (ELGPN) das Themenfeld , Co-operation and Co-ordination in LLG”. Sie entwi-
ckelt und fiihrt Projekte und Netzwerke an den Schnittstellen und Ubergdngen zu den The-

men Bildung und Wirtschaft auf regionaler, nationaler und europdischer Ebenen durch. Sie
studierte Kunstgeschichte, promovierte 1999 und war sieben Jahre selbststéindige Trainerin in
der Erwachsenenbildung.

E-Mail: mm@stvg.at
Website: www.stvg.at
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Abbildung 8: Das Interesse bei der ,,Reise durch den Methodenmarkt” ist groR.

Abbildung 9: Und weiter geht’s!
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Teil Il
... erreichen, befahigen, starken

Diskussions- und Methodenworkshops
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Ingrid Pammer und Peter Friihmann

Konstruktive Gesprache.
Storytelling fur Beratung, Communities und
Organisationen

Wir leben in turbulenten Zeiten. Die Gesellschaft andert sich auf globaler, nationaler und
lokaler Ebene. Organisationen und Gemeinschaften andern sich, Veranderungen kdnnen
schnell und unerwartet eintreten und Uberwaltigend sein. Soziale Diskurse entwickeln sich
oder werden angefacht und entfremden dabei die Menschen. Umstrukturierungen, Fusio-
nierungen und Ubernahmen, Budgetkiirzungen, Arbeitsplatzverlust, Mauern des Schwei-
gens, Burn-Outs und — scheinbar weniger bedauerlich — falsche Berufswahl kdnnen zu Unsi-
cherheit fliihren und die Resilienz von Individuen und Gemeinschaften schwachen. Es kann zu
einem Gefiihl der (sozialen) Ausgrenzung fiihren, persénliche Narrative untergraben und die
Zuversicht fur die Zukunft vermindern. All das kann die Handlungsfahigkeit von Menschen
einschranken. Wir sind Teil einer internationalen Partnerschaft aus 5 europaischen Landern
(AT, GB, IT, NL, S, SP), die das von Erasmus+ finanzierte Projekt ,StoryTeller” durchfiihrt.

| Nt

In diesem Artikel m6échten wir einen

kurzen Uberblick dariiber geben, wie
narrative Praktiken und Methoden
des Storytellings (und auch des Zuho-
rens) einschrinkende Uberzeugungen
und Glaubenssatze Uberwinden kon-
nen, Unterstlitzung bei der Dekon-
struktion dominanter Narrative bie-
ten und dazu beitragen konnen, al-
~ ternative (zukinftige) Narrative auf-
4 zubauen. Wir hoffen, lhnen damit
Abbildung 10: Peter Friihman, Storybag und einen kleinen Einblick in die Moglich-
Ingrid Pammer, BBRZ keiten und das Potenzial des Arbei-
tens mit Geschichten zu vermitteln.

Das Projekt ,StoryTeller” entwickelt ein Curriculum, das sich primar an Fachkrafte richtet, die
im Sozialbereich mit sozial gefahrdeten Menschen arbeiten und daran interessiert sind, in
ihrem Beruf Storytelling auch praktisch einzusetzen. Die in diesem Artikel vorgestellten Me-
thoden kénnen und werden jedoch auch im Kontext von Organisationen (z. B. Anderungs-
management, persdnliche Entwicklung) eingesetzt.
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Storytelling, (dominante) Narrative und narrative Praktiken

Von dem Moment an, als wir Menschen Uiber Sprache verfiigten, konnten wir uns die Welt
erklaren. Wir konnten damit unsere komplexe und manchmal verwirrende, mit Informatio-
nen Uberfillte Umgebung in sinnvolle Einheiten strukturieren. Wenn es keinen Sinn gibt,
schaffen wir ihn: in Narrativen und Geschichten.

Abbildung 11: Erfahrungsaustausch im Workshop

Die Begriffe ....

Storytelling

Storytelling kann als bewusster und geplanter Akt des Erzdhlens von Geschichten verstanden
werden, bei dem Geschichten zu einem bestimmten Zweck oder mit einer bestimmten Ab-
sicht erzahlt werden — z.B. Verdanderung anregen, unterhalten, Wissen teilen, trosten, ver-
binden, manipulieren usw.

Geschichten haben eine klare (universelle) Struktur, das heildt, es gibt immer einen Rah-
men/eine Umgebung (wo, wann, wer), eine Krise (Wendepunkt), Aktivitaten der Handelnden
Personen, eine Transformation oder Veranderung (Wendepunkt) und eine Losung (Einsicht,
Moral, Erlerntes).

Narrative

Narrative helfen uns zu verstehen und zu deuten, was passiert ist, was gerade passiert und
was in der Zukunft passieren kdnnte. Narrative ,vereinfachen” unser Leben, indem sie Ereig-
nisse hervorheben (dies kdnnen Geschichten oder einfache Beschreibungen sein). Und sie
verknipfen diese Ereignisse zu einem roten Faden: Zu unserer personlichen, narrativen Iden-
titat mit ihrem Bezug zu unserer (sozialen) Umgebung.

In der narrativen Praxis und in narrativen Ansatzen wird Identitat als etwas Relationales be-
trachtet und weniger als etwas vollkommen Unabhéngiges/Individuelles. Wenn wir Ge-
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schichten erzdhlen, weisen wir uns und anderen Identitaten zu. Deshalb wird Identitat sozial
konstruiert, beeinflusst von Familie, Freundinnen und Freunden, Kolleginnen und Kollegen
und gesellschaftlichen Diskursen (Verhaeghe 2014; Adams und McLean 2013).

Dominante Narrative

Das Leben ist komplex und besteht aus scheinbar unzahligen, nicht zusammenhangenden
Ereignissen. Die folgende Abbildung (angepasst an Morgan 2000) zeigt, wie komplex das
Leben ist und wie es aus diesen scheinbar unabhangigen Ereignissen besteht. In dieser Dar-
stellung werden einige Ereignisse hervorgehoben und zu einem zusammenhangendem Nar-
rativ von z.B. ,Langsam sein" verknlpft. Die Ereignisse/Geschichten konnen aus allen Berei-
chen stammen — dem Arbeitskontext, aus Familienbeziehungen oder Freundschaften,
Schulerinnerungen. Dieses Narrativ kann durch selektive Wahrnehmung und Erinnerung
dominant werden.

4

Abbildung 12: Dominantes Narrativ (Grafik angelehnt an Morgan, 2000)

Nicht bestatigte Ereignisse bleiben unbemerkt oder werden nicht beriicksichtigt, weil sie
unerheblich scheinen. Der Prozess kann auch durch dhnliche Geschichten von Familie,
Freundinnen und Freunden und Kolleginnen und Kollegen unterstiitzt werden. Dabei soll
nicht vergessen werden, dass dies in beide Richtungen funktionieren kann: Die Absicht des
Erzahlenden der Geschichte kann die Wahrnehmung seiner Umgebung beeinflussen und vice
versa (Frihmann et al., 2016).

Dominante Narrative bewirken auch, dass ,potenzielle” Narrative (und Identitdten) ausge-
schlossen werden. Sie kénnen damit in der Gegenwart, aber auch fir die Zukunft, Alternati-
ven flir Einzelpersonen, Gruppen und ganze Gesellschaften einschranken und blockieren.

Der narrative Ansatz
Man kénnte sagen, dass das Leben, wie es gelebt wird, viel reicher ist als das Leben, wie es

beschrieben wird. Mit dieser Perspektive arbeitet man in der narrativen Praxis. Es gibt im-
mer wieder Ereignisse, die die dominierenden und selbstverstdandlichen Ideen nicht bestati-
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gen. Diese bleiben dann oft unberiicksichtigt, obwohl sie fir die eigene Identitat von Nutzen
sein kdnnen. Das Leben ist vielschichtig, es gibt viele verschiedene Erzahlungen (und Ge-
schichten), abhangig von der Perspektive, den Individuen und Gruppen. Wir haben viele po-
tenzielle Identitaten und somit Zukunftsoptionen.

Der narrative Ansatz zielt darauf ab, dominante Erzahlungen sichtbar zu machen und sie zu
dekonstruieren, um sie als bloRe Ideen zu sehen ... nicht als ,Wahrheiten”. Die Externalisie-
rung des Problems, die Visualisierung, die Beschreibung seiner ,Stimme” und seiner Strate-
gien tragen dazu bei, das Problem als ,Problem” zu sehen. An einem bestimmten Punkt soll
es fur den Einzelnen handhabbar sein, sei es durch Gegenstrategien oder dadurch, sich vom
Problem zu verabschieden. (Weif3, 2007)

Der Einsatz von narrativen Praktiken ermdéglicht es Einzelpersonen, Gruppen und Gemein-
schaften langfristig, alternative, gewlinschte und erreichbare (Zukunft) Narrative zu konstru-
ieren. Diese konnen Menschen befdhigen, aktiv zu werden und sich den Herausforderungen
des Lebens zu stellen. Die alternativen (bevorzugten) Narrative sind auch im Leben begriin-
det, da sie auf realen Ereignissen/Geschichten basieren, die (oft) nicht zum dominanten Nar-
rativ passen, und diese zu einem neuen, alternativen Narrativ verbinden.

b |

Abbildung 13: Alternatives (bevorzugtes) Narrativ (Grafik angelehnt an Morgan, 2000)

Geschichten ,hervorlocken” — Die Macht von Fragen

Anderen Geschichten zu ,entlocken”, sowie das Sammeln und Analysieren von Geschichten
beginnt mit dem Stellen von Fragen. Wenn wir den bereits vorgestellten Hintergrund von
Geschichten und Erzahlansatzen betrachten, erkennen wir, wie wichtig Fragen im Sozialbe-
reich sind. Sie halten ein Gesprach aufrecht, sie sind die Grundlage jeder Geschichte (,Wa-
rum, was, usw.?“), ob erzahlt oder gehort.

Fragen sind fast nie unschuldig (Kurtz, 2012). Sie sind beabsichtigt, sie dienen einem Zweck,
genau wie die gegebenen Antworten oder Geschichten. Und sie haben nicht nur die Macht,
Geschichten ans Licht zu bringen, sondern auch die Macht, diese Geschichten zu lenken und
zu manipulieren und sogar zu entmachten. Fragen konnen kontrollieren, weil der soziale
Druck zu antworten sehr stark ist. Es kann sich ein Machtspiel entwickeln. Man kann Fragen
aber auch ausweichen, sie zurlickgeben oder eine Geschichte erzdhlen, die an den Fragen
vorbeigeht. Sie kdnnen Uberzeugend sein, weil sie das Denken und die Antwort des anderen
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beeinflussen konnen (wie geschlossene Fragen z.B.: ,lhnen gefillt dieses Gebdude nicht,
oder?“).

Fragen sind gut, wenn sie das Zuhéren férdern und nicht die Beraterin/den Berater zum Re-
den animieren. Offene Fragen sind besonders niitzlich, z.B.: ,,Kénnen Sie sich an einen Mo-
ment erinnern, als ...“, ,Was ist passiert ...?" Diese Fragen kdnnen personliche Details tGber
die andere Person offenbaren und geben lhnen die Moglichkeit sich einzufiihlen und damit
empathisch zuzuhéren.

Erzdhlen und Zuhoren
Horen ist angeboren, aber das Zuhoren lernen wir erst in (sozialen) Kontexten. Das Horen ist

wie der Geschmack, das Sehen und das Fihlen einer unserer natirlichen Sinne. Horen er-
folgt permanent. Es bedarf dazu nicht unbedingt besonderer Aufmerksamkeit.

Abbildung 14: Erzdhlen und Zuhoren war auch Teil des Workshops

Zuhoren erfordert jedoch Konzentration und Aufmerksamkeit. Zuhoren ist beabsichtigt (wie
das Erzahlen) und auf eine einzelne ,,Nachricht” hin ausgerichtet (z.B. eine Geschichte).
Zuhoren ist kein passiver Vorgang. Costello (2017) definiert Zuhoren als gemeinsam geschaf-
fene Realitat: , Effektives Zuhéren von Geschichten macht die Kraft der Verbindung oder die
Identifikation mit dem/der Sprecherin deutlich, und vermittelt einem das Gefiihl, nicht allein
zu sein. Man ist nicht isoliert mit seiner Erfahrung von Not und aus diesem Teilen heraus
entwickelt sich ein Team, ein Unterstiitzungs-Netzwerk usw. “

Wie kann fir die Sprecherinnen und Sprecher Sicherheit entstehen und wie gewinnen die
Horerinnen und Horer ,Horrechte”? Wir sollten eher den Ansatz eines Lernenden als den
von Expertinnen annehmen und dies auch kommunizieren: Wir sollten empathische Zuhore-
rinnen und Zuhorer sein. Fir interessierte Leserinnen und Leser schlagen wir vor, die ,,Horer-
Checkliste” von Senova (2017) oder auch das Vier-Ohren-Modell von Schulz von Thun (2012)
zu studieren. Beide sind in der narrativen Praxis sehr wertvoll.
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Einige Methoden: Interviews und Story Circles

Welches Gesprach wird besser sein: Das mit lhnen oder das ohne lhnen? Kurtz (2012) unter-
scheidet direktes Engagement wie in Einzelgesprachen und Gruppeninterviews sowie indi-
rektes Zuhoren wie in Peer-Interviews und Story-Circles, wobei die Beraterinnen/Berater mit
unterstltzenden Fragen helfen, die Geschichten zu entwickeln.

A B
Abbildung 15: Workshop ,,Story Telling” auf der Euroguidance Fachtagung 2018

Interviews

Der einfachste Weg, eine Person zu verstehen, ist es, mit ihr zu sprechen. Interviews sind
eine Moglichkeit, mit Menschen in Kontakt zu treten und ihre Erfahrungen mit ihren eigenen
Worten erzadhlt zu bekommen. Mit Menschen Uber ihren Alltag zu sprechen, kann Ihnen (und
ihnen) dabei helfen, die Probleme, mit denen sie konfrontiert sind, ihre Umgebung, Bestre-
bungen, Talente, Angste usw. zu definieren und zu beschreiben. Daraus ergeben sich viel-
leicht schon Ideen, wie Sie diese Menschen erreichen/begleiten/unterstitzen kénnen.
Peer-Interviews sind niitzlich, wenn nicht ausgesprochene Uberzeugungen und Gefiihle zum
Vorschein gebracht werden sollen. Stellen Sie sich zum Beispiel zwei ethnische Gruppen vor,
die sich unfreiwillig im selben Stadtteil befinden, oder Angestellte aus verschiedenen Abtei-
lungen einer Organisation. Wenn Sie mit Peer-Interviews beginnen, um Geschichten zu ent-
wickeln, werden Sie vielleicht leichter vorankommen, da sich die Menschen gegenseitig an
Vorfille/Ereignisse erinnern, die sie persénlich erlebt haben. Einen umfassenden Uberblick
Uber mogliche Fragen finden Sie in , Arbeiten mit Geschichten in lhrer Gemeinde oder Orga-
nisation” (Kurtz, 2012). Fragen zu Geschichten und zu deren Analyse und Sinngebung finden
Sie auch in ,,Raising Strong and Resilient Communities” (Frihmann et al.).

Story Circles
Um Erfolgsgeschichten (oder Misserfolge) und bewdhrte Praktiken aus einer Gruppe oder

Organisation zu sammeln, konnen Sie die Teilnehmerinnen und Teilnehmer auf freiwilliger
Basis zu einem ,,Gesprach” zu einem Thema, das fir alle relevant ist, einladen. Das kdnnen
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z.B. die Verbesserung der Arbeitssituation, aktuelle oder bevorstehende Probleme in der
Organisation (z.B. vermehrter Krankenstand, Umstrukturierung, Fusionen) oder andere Ver-
anderungen (Migrantinnen und Migranten, Infrastrukturanderungen) sein. Wir nennen dies
einen Story Circle, der an einem runden Tisch (offensichtlich) stattfindet, an dem auch der
»Story-Practitioner” teilnimmt.

Als Story-Practitioner eréffnen Sie ,,nur” das Gesprach und unterstitzen/leiten den ,,Fluss”
der Geschichten und der entstehenden Gesprache.

Es gibt grob gesagt drei Phasen:

1. Die Geschichte/n: z.B ,Erzdhlen Sie mir von der Zeit, als Sie sich ... fuhlten?“, ,Was ist
passiert?”, ,Wer war dabei?“, ,Was hat sich geandert?“, ,Was macht diese Geschich-
te auRergewdhnlich?“

2. Sinngebung, die Geschichten infrage stellt: ,,Was konnen wir Gber ... lernen?, ,,Wenn
wir Uber diese und dhnliche Situationen nachdenken, was erzahlen sie uns tber...?"

3. Nach Rat fragen (wenn es sinnvoll ist): ,Nach dem was Sie erzahlt haben, welche Rat-
schlage hatten Sie fur ...?“, ,Was/Wovon sollte es Ihrer Meinung nach mehr (Hebel-
wirkung) oder weniger (einschrankende Uberzeugungen loswerden) geben?” oder
»Was sollte anders sein?“ (innovativ).

Diese Methode wurde bereits in vielen Bereichen erfolgreich angewendet und wird durch
Forschung und Good Practices unterstitzt (z.B. Kurtz 2012, Hutchens 2015, Friihmann et al.,
2016).

Fazit

Dieser kurze Artikel sollte einige der Moglichkeiten aufzeigen, mit Geschichten und narrati-
ven Ansatzen im Sozialbereich zu arbeiten. Nicht nur fir Menschen, die von Ausgrenzung
bedroht sind, sondern auch fiir Personen, die sich an einem Punkt in ihrem Leben befinden,
an dem ihr aktuelles Narrativ Uber ihr Leben nicht (mehr) passend und die Zukunft unklar
und unsicher erscheint. Narrative Ansatze kénnen die notwendige Unterstitzung bieten,
indem sie die Reflexion und die Erkundung (zukiinftiger) Moéglichkeiten anregen und erleich-
tern.

Das von Erasmus+ finanzierte Projekt ,StoryTeller” entwickelt ein Curriculum , Arbeiten mit
Geschichten” fur Fachkrafte/Praktikerinnen und Praktiker, die daran interessiert sind, zu-
kiinftig narrative Ansatze in ihrer Arbeit anzuwenden. Der Projektfortschritt kann auf
www.learnstorytelling.eu verfolgt werden.
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Rudolf Gotz

Bildungsberatung als Briicke in die Weiterbildung im
Betrieb

Bildungsbenachteiligte Personen mit Bildungs- und Beratungsangeboten zu erreichen, ist
haufig eine Herausforderung. Ein Ort, an dem dies gut gelingen kann, ist der Betrieb. Hier
konnen diese Personengruppen in ihrer Lebenswelt abgeholt werden. Hier kdnnen informel-
le und praxisnahe (Weiter)Bildungsmoglichkeiten bediirfnisnah angeboten werden.

Abbildung 16: Rudolf Go6tz stellt TRIAS vor

Denn wer da hat, dem wird gegeben

»Denn wer da hat, dem wird gegeben, dass er die Fiille habe; wer aber nicht hat, dem wird
auch das genommen, was er hat.” (Mt 25,29; Luther 2017 bei www.bibelserver.com)

Dieses Zitat aus dem Matthdusevangelium hielt als ,Matthaus-Effekt” in den Weiterbil-
dungsdiskurs Einzug. Der Matthaus-Effekt steht flur den ,Riickkoppelungseffekt” ungleicher
Teilhabe an Weiterbildung, die in unterschiedlichen Gruppen entlang von Scheidelinien wie
Milieu, Alter, Beruf/Branche, Berufsposition/Téitigkeit11 deutlich zu Tage tritt. Dem Mattha-
us-Effekt zufolge treffen also Personen, die schon Uber viel Bildungserfahrung verfligen we-
sentlich haufiger auf ,Bildungsreize”, als jene, die in ihrer bisherigen Biografie weniger mit
,Bildung” zu tun hatten. Ein Befund, der sich durchaus statistisch abbilden ldsst: Gering qua-
lifizierte Personen nehmen deutlich seltener an Weiterbildungen teil, als Personen mit héhe-

! Siehe: Adult Education Survey — AES von Eurostat 2007, 2011, 2016/17; auch: Statistik Austria: Bildung in
Zahlen 2016/17. Struktur des 6sterreichischen Bildungswesens (10. 04. 2018)
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rer Ausbildung. Dariiber hinaus arbeiten gering qualifizierte Personen {iberdurchschnittlich
oft in Hilfs- und Anlerntatigkeiten, die zum einen mit weniger Weiterbildungsaktivitaten ver-
bunden sind, zum anderen selbst geringere Lernanreize bieten (learning on the job).

Kursbesuche in den letzten 4 Wochen

Tatigkeitsbereich
Hilfs- und Anlerntatigkeiten  2,8% 3,0% Pflichtschulabsolventinnen
Facharbeiterinnentatigkeiten 8,9% 6,2% Lehr-, BMS-Abschluss
Leitungstatigkeiten 10,6% 12,2% > Matura

Abbildung 17: Weiterbildungsbeteiligung (Kursbesuch in den letzten 4 Wochen) nach Tatigkeitsbereich und
Bildungsniveau (2012), auf Basis des Arbeitskrafteerhebungsdatensatzes (Mikrozensus) 2

Daraus ergibt sich fir diese Personengruppe ein doppeltes Risiko ,lernungelibt” zu werden,
da formale/non-formale aber auch informelle Lernerlebnisse in geringerem AusmaR zu ih-
rem Alltag gehoren als bei anderen Gruppen. Diese Gruppe wird im Fachjargon daher mit
dem Begriff ,bildungsfern” oder ,bildungsbenachteiligt” apostrophiert.

Gute Griinde fiir ,Bildungsabstinenz” und gute Lernformate fiir bildungsbenachteiligte
Personengruppen

Wenn nun diese sich biografisch verfestigte Bildungsbenachteiligung durch Férderung des
Zugangs zur Weiterbildung aufgebrochen werden soll gilt es, die moglichen multifaktoriellen
Barrieren einer Beteiligung zu berticksichtigen. Von Zeit und Geld (iber vorausgesetzte Kom-
petenzen, fehlender Unterstiitzung der Arbeitgeber bis zu negativen Haltungen gegeniber
Bildung (siehe z.B. MacKeracher et. al. 2006).

Dariber hinaus sind die spezifischen ,Lernkulturen” von Berufsgruppen und Milieus zu be-
achten. I. Erler (2013, 5) hebt beispielweise auf Basis von Auswertungen des AES 2007 her-
vor, dass Vertreterinnen und Vertreter der ,manuell praktischen” Berufsgruppe gegeniber
Weiterbildung kritisch eingestellt sind und bereits P. Bourdieu (2001) hat in seinen Milieu-
studien darauf hingewiesen, dass die ,unteren” sozialen Milieus praktisches Wissen und
Anwendbarkeit bevorzugen. Korrespondierend mit diesen Befunden zeigen Studien, dass
Bildungsbenachteiligte praxisorientierte, informelle Lernformate wie etwa arbeitsintegrietes
Lernen durch Beobachten und Ausprobieren, Unterweisung oder Anlernen bevorzugen (sie-
he Krenn et al. 2014, 2).

Betriebe als Lernort, Bildungsberatung als Briicke in die Weiterbildung im Betrieb

2 Nach Krenn et al. 2014.
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In der Adressierung der Herausforderung bildungsbenachteiligte Personen fiir Weiterbildun-
gen zu mobilisieren, kann der ,Betrieb” als zentraler Angelpunkt identifiziert werden. Die
Mehrheit der formalen und non-formalen Weiterbildung Erwachsener ist berufsbezogen. Ein
erklecklicher Anteil davon findet in Betrieben statt oder wird von diesen finanziert — 2015
waren in Osterreich 88,1% der Unternehmen weiterbildungsaktiv3. Darliber hinaus findet in
Betrieben viel berufsbezogenes informelles Lernen statt (learning on the job). Der Betrieb ist
damit ein wichtiger , Lernort” unserer Gegenwartsgesellschaft.

Bildungs- und Berufsberatung ist ein ,Briicke” in die (Weiter)Bildung. Uber Informations-
und Beratungsleistungen wird die Teilhabe an Bildung unterstiitzt. Wenn nun der Betrieb ein
zentraler ,Lernort” unserer Gegenwartsgesellschaft ist, liegt es auf der Hand, Bildungsbera-
tung als Briicke in die Weiterbildung in betrieblichen Settings anzubieten. Nichtsdestotrotz
sind Angebote der ,,Bildungsberatung im Betrieb” in Osterreich eher rar gesit. Hier setzt der
TRIAS-Ansatz zur Bildungsberatung am Arbeitsplatz an.

Bildungsberatung in der Triade

Bildungs- und Berufsberatung im betrieblichen Setting bewegen sich immer in einer ,, Ak-
teurs-TRIADE":
e Den Beschéftigten als Zielgruppe der Beratung
e Dem Betrieb als Kooperationspartner der Durchfiihrung der Beratung sowie bei mog-
lichen nachfolgenden Qualifizierungsangeboten
e Der Beraterin/dem Berater als Initiatorin/Intitiator der Beratung

Bildungsberatung

« Beraterin

« Initiatorin

« Vermittlerin

Beschiftigte
* NutzerInnen

Guidance in the workplace

Unternehmen
+ Kooperationspartner
« Umsetzer von Weiterbildung

Abbildung 18: Wirkungsmodell des Projekts TRIAS

Durch die Hinzunahme eines dritten Akteurs wird die Beratungsintervention komplexer. Ei-
nerseits sind unterschiedliche Interessenslagen von drei statt zwei Parteien zu berlcksichti-
gen. Anderseits entstehen neue Handlungsoptionen — insbesondere dadurch, dass ein po-
tenzieller ,Bildungsanbieter” in den Beratungsprozess involviert werden kann.

3 Statistik Austria, Erhebung Uber betriebliche Bildung (CVTS5). Erstellt am 06.03.2018
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Drei TRIAS-Modelle

Je nach Auspragung und Reichweite der Kooperation mit Betrieben, wird der Betrieb ,nur”
als Ort einer aufsuchenden, klient/innenzentrierten Bildungsberatung genutzt oder auch als
,Lernort” in die Beratungsintervention miteinbezogen:

eZugang zum Betrieb ermoglichen
* Mobilisierung der Teilnehmerinnen unterstitzen

(Betrieb)
¢ Entwicklungs- und Qualifizierungswiinsche der Mitarbeiter/innen )
erheben
¢ Abstimmung mit personalwirtschaftlichen Zielen des Betriebes
e Betriebliche Qualifizierungsplane erstellen )

¢ Analyse von Mitarbeiter/innen-Kompetenzen und Arbeitsplatzen
e Beratung zu lernférderlichen Arbeitsbedingungen und Qualifizierung
31N \:{ej=| *Begleitung der MaRnahmenimplementierung - Lernwegbegleitung

Abbildung 19: TRIAS SMALL; MEDIUM; LARGE sind ,,additiv” zu verstehen

TRIAS LARGE — umfasst im Detail folgende Leistungen:

(A) Eine Analyse auf drei Ebenen:
e Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter: Erhebung/Analyse von Karriere- und Qualifizie-
rungswiinschen sowie Kompetenzen
e Arbeitsplatz: Erhebung/Analyse der Stellenbeschreibungen, sowie Identifikation von
lernforderlichen und lernriskanten Tatigkeiten
e Betrieb: Erhebung/Analyse der , Weiterbildungskultur” (Haltung zu WB, WB-Angebot,
...), sowie der Ziele der Personalentwicklung

(B) Eine Beratung fiir Beschaftigte und Betriebe basierend auf den durchgefiihrten Analy-
sen:
e Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter: Klassische Bildungs- und Karriereberatung, plus
individuelle Lernwegbegleitung
e Betrieb: Unterstitzung von lernférderlichen Arbeitsbedingungen und Personalent-
wicklung (Jobenrichment, Jobrotation, Karrieren, ...), sowie betrieblicher Qualifizie-
rung. Begleitung der Malnahmenimplementierung

Im Vollausbau kann eine dem TRIAS-Ansatz folgende Bildungsberatung im Betrieb einen Bei-
trag dazu leisten, dass Bildungs- und Entwicklungswiinsche, sowie vorhandene Kompetenzen
der Beschaftigten sichtbar gemacht und innerbetriebliche Lern- und Karrieremdglichkeiten
ausgeschopft werden.



Herausforderungen der Beratung in der Triade

Diesen Potenzialen des Ansatzes stehen Herausforderungen gegeniber, die es fir die Im-
plementierung zu bedenken gilt. Zum Beispiel:

e Beraterische Interventionen im Betrieb gelingen dann am besten, wenn der Betrieb
einen klaren betrieblichen Nutzen erkennt — z.B.: Fachkraftesicherung. Nicht immer
jedoch wird eine bessere Qualifizierung der Belegschaft mit betrieblichen Zielen kor-
respondieren — z.B., wenn hohere Qualifizierung zu hoheren KV-Einstufungen fihrt
und damit Personal teurer macht.

e Eine zentrale Herausforderung liegt in der grundsatzlich klient/innenzentrierten Aus-
richtung des Beratungsangebots, das selbstverstandlich auch , iiberbetriebliche Karri-
ereberatung” beinhalten kann. Hier kann moglicherweise ein Zielkonflikt entstehen.

e Die Kombination von klient/innenzentrierter Bildungs- und Berufsberatung und per-
sonalwirtschaftlicher Unternehmensberatung (TRIAS LARGE) ist eine Herausforde-
rung an die Kompetenzen der Beraterinnen und Berater. Hier bietet sich ein Bera-
tungstandem aus Bildungs- und Unternehmensberaterinnen und —beratern an.
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Florian Hinterberger

Competence mapping and career planning with
“Competence Kaleidoscope”

We are living in a world of constant change. The labour market in Europe is evolving at an
accelerating pace. Transnational mobility challenges stringent educational pathways. Tech-
nological development changes working environments and requirements for employees. All
these developments have lead to fragmented and non-linear employment biographies and
the need for new ways of career counselling and guidance. Especially socially deprived
groups suffer from exclusion from an ever-changing job market and lack the competences to
keep up with the pace. At migrare we have been working with migrants for decades, offering
counselling on legal and social matters as well as career guidance and aid with the recogni-
tion of formal qualifications. Although we offer a wide range of services, our experience
showed the need for a method to discover and map competences acquired in non-formal
and informal learning contexts. The idea to develop a new method suitable and useable for a
wide range of target groups in different national contexts, led to the idea of applying for a
KA2 Erasmus+ project. After extensive research for possible project partners and a first in-
formal meeting, four organizations decided to submit “Competence Kaleidoscope” in 2015.

Abbildung 20: Florian Hinterberger und Katerina Hodickova at Euroguidance Conference 2018

The project kicked off in September of 2015 with a first official meeting of all project part-
ners in Uherské Hradisté in the Czech Republic. My colleague Lisa Filzmoser and | used this
opportunity to carry out the first part of the data collection process. We interviewed trainers
from “Akropolis”, our partner from Uherské Hradisté, on important dimensions of a new
competence mapping method. We also met with former clients of “Akropolis” to get a feel
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for the target groups and their specific needs. We carried home important insights and
deepened our understanding of the target groups with visits at “NORA G.I.C.” in Brno in the
Czech Republic and “Miesto pod slnkom” in Kosice in Slovakia. After a phase of extensive
research on existing methods and important theoretical questions, we started to set up a
basic design for “Competence Kaleidoscope”.

It was quite clear from the beginning that we wanted a modular design for our new method,
in order to guarantee high flexibility to meet the requirements of different target groups as
well as different organizational settings. The first draft consisted of six modules, covering a
wide range of topics, from biographical work over the discovery of core competences and
their usability on the labour market, to tips for successful application and self-presentation.
With this first draft at hand, we trained trainers from each of the participating organizations
in Linz in September of 2016. A first round of pilot groups was held at each organization,
accompanied by external evaluation. At the following meeting in Brno, the evaluators pre-
sented their findings and we discussed the experiences form the pilot courses. The results
were both encouraging and worrying. The basic structure seemed to work, but there was not
enough time for each of the activities in the course and some of them simply seemed out of
place. After some heated discussions and a phase of deconstructing, we rearranged some of
the activities and expanded the course to eight modules. A second round of pilot courses,
again accompanied by our external evaluators, was run in all four partner organizations.

Abbildung 21: “Competence Kaleidoscope” project exhibition stand

The feedback from the second pilot courses was very positive both from the participants as
well as the trainers. We had tested the method in very diverse target groups, from mothers
returning from maternity leave, over asylum seekers, to people threatened by poverty and
migrants seeking access to the labour market. The new structure seemed to work for each of
these groups and offered help and guidance to all of them. At a final international meeting in
Kosice, we discussed the remaining questions concerning some of the activities in the course
and set a plan for the dissemination of “Competence Kaleidoscope”. Finally, on May 17%
2018 we presented our method officially to the public at a conference, organised by NORA
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G.I.C and Akropolis in Brno. This first conference was followed by similar events in Linz, Aus-
tria on the 22" of May and Kosite, Slovakia on the 29" of May 2018. The new method was
met with great interest at all three occasions. Since September 2018 all the course materials,
as well as a guidance book for trainers are available online via the project website:
www.competence-kaleidoscope.eu.

Migrare has successfully been using “Competence Kaleidoscope” as part of their project
KomlIn (Kompetenzorientierte Intensivberatung) since January 2018. Over 100 participants
took part in 12 courses in Linz and Wels, run by three trainers. A very divers group of people
have taken part in the courses. They have covered a wide range of age groups, from pupils
right after leaving schools to people of 50+ looking for change in their professional lives, as
well as wide margins in the levels of education, ranging from people with university degrees
to people with only basic formal education. The diversity of the groups turned out to be very
beneficial for all participants, as the different life stories and career paths were important
learning opportunities.

The “Competence Kaleidoscope”-project has been a success story. Although the process has
been very exhausting and even frustrating at times, the result was well worth the effort. Not
only have we developed a new competence mapping tool, that is useable in our everyday
work, we have also come in contact with courageous people from all over Europe, with
whom we have shared effort, seemingly endless discussions, frustration, quite some laughs
and finally, a very satisfying result. It has been a wild ride, but we have reached our goal in
the end.
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Barbara Dziwinsky und Monika Rinner

,lch schaffe das!“ Von der Arbeit mit benachteiligten
Jugendlichen aus Sicht von Jugendarbeiter/innen

In der Jugendarbeit haben wir es regelmaRig mit benachteiligten Jugendlichen zu tun. In un-
terschiedlichen Lebenslagen werden sie dabei begleitet und unterstiitzt, ihren Weg zu fin-
den. So vielfaltig unsere Jugendlichen und jungen Erwachsenen — ,die Jugenden” — sind, so
vielfaltig konnen auch die Methoden und Ansatze sein, mit denen gearbeitet wird. In diesem
Workshop ging es um die Lebenswelt, in der sich junge Menschen derzeit bewegen, mogli-
che Bewaltigungsformen und um die Haltung von Menschen in Unterstiitzungssystemen.

Abbildung 22: Barbara Dziwinsky und Monika Rinner stellen

die Sicht der Jugendarbeit vor

Ubergangsmanagement aus Sicht der Jugendarbeit

Unsere Arbeitswelt ist derzeit gepragt von vielen Veranderungen, sowohl strukturell als auch
inhaltlich. Dieser Strukturwandel bedeutet fiir viele Jugendliche und junge Erwachsene, dass
der Ubergang von Schule in Ausbildung und Beruf problematisch erlebt wird. ,Es fehlen nicht
nur Lehrstellen und Arbeitsplatze, sondern die Jugendlichen werden mehr und mehr nur
noch unter 6konomischen Gesichtspunkten betrachtet.” (Oehme/Beran/Krisch 2007, 19).
Seit vielen Jahren geht es in der Bildungsdebatte nicht mehr um Bildung, sondern um den
Erwerb von Kompetenzen, um Qualifizierung. Talente und Potentiale auszuleben, erscheint
dann leicht, wenn sie auch mit den Interessen der Wirtschaft im Einklang stehen. Das Feed-
back von Jugendlichen, die sich in Beschaftigung und Gberbetrieblichen Ausbildungen befin-
den, spiegelt dies wieder. Auch wenn sie einer Arbeit nachgehen, fihlen sich viele nicht
glicklich und streben nach Veranderung.
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Jene die keinen Ausbildungsplatz bekommen, werden in mehrfacher Hinsicht benachteiligt.

Einerseits fehlt ihnen eine wichtige Plattform zur Identitdtsbildung und gesellschaftlichen
Teilhabe, andererseits gilt nach wie vor: , Die arbeitsmarktpolitischen MalRnahmen, die zum
Ersatz einer ,reguldren’ Ausbildung finanziert werden, bleiben in der Regel Ersatzveranstal-
tungen, die gerade dadurch und durch ihre negativen Zugangsvoraussetzungen (man muss
arbeitslos, benachteiligt sein oder als bildungsfern usw. gelten, um Anspruch auf eine Teil-
nahme zu haben) die Jugendlichen oftmals stigmatisieren.” (Oehme/Beran/Krisch 2007, 20).

Mit der Globalisierung und einhergehenden Rationalisierung steht die Gesellschaft heute
und zukinftig vor vielen weiteren Herausforderungen. Internationale Konkurrenz, neue
Technologien der Informationsverarbeitung, die menschliche Arbeitskraft als Kostenfaktor
etc. fihren zu Problemen ,globalen Ursprungs, aber sie treten nur lokal, ndmlich im konkre-
ten Ort auf” (Oehme/Beran/Krisch 2007, 35). Die Individualisierung und Padagogisierung der
Gesellschaft bringen mit sich, dass jeder Mensch selbst fir sein Leben verantwortlich ist, als
,Bildung” getarnte Qualifizierung soll seine Probleme l6sen. Zu wenig diskutiert wird tGber
die Begleiterscheinungen, die die Veranderungen der Arbeitswelt mit sich bringen. Die Form
von Arbeit verandert sich. Durch Rationalisierung und Digitalisierung entstehen vermehrt
prekare Beschaftigungsverhaltnisse bzw. fallen Arbeitsplatze weg (vgl. Oehme/Beran/Krisch
2007). Wir haben heute nicht mehr Arbeit fiir alle. Ob das derzeitige Bildungssystem fiir eine
Zukunft ohne Identitdtssdule Beruf ausreichend vorbereitet, bleibt zu bezweifeln.

Kann ich das? — Lebensbewaltigung und die Offene Jugendarbeit

Das sozialpadagogische Konzept der Lebensbewaltigung geht davon aus, dass es fir den
Menschen wichtig ist, seine Handlungsfahigkeit zu erhalten. Nur wer sich als handlungsfahig
erlebt, kann sein Leben selbst gestalten. Jugendliche und junge Erwachsene befinden sich
heute vielfach in ,sozialen Arrangements, in denen die Moglichkeit Selbstwert, Selbstwirk-
samkeit und soziale Anerkennung zu erfahren, nicht immer gegeben oder mitunter verwehrt
werden” (Krisch 2018, 1). Stattdessen erleben sie Ausgrenzung und Entwertung. Das Gefiihl
fiir die eigene Handlungsfahigkeit schwindet. Hilfe und UnterstitzungsmalRnahmen verfeh-
len in derartigen Lebenslagen oftmals ihr Ziel und bleiben unwirksam. Nur wenn sich Jugend-
liche selbst als handlungsfahig erleben, kdnnen sie Beratung annehmen und davon profitie-
ren.

In der Jugendarbeit schaffen wir so genannte funktionale Aquivalente — soziale Konstellatio-
nen, ,in denen neue Erfahrungen von Selbstwert, Selbstwirksamkeit und sozialer Anerken-
nung ermoglicht werden, die sich ansonsten in ihrem sozialen Lebensumfeld nicht ergeben”
(Krisch 2018, 2). Die Offene Jugendarbeit gestaltet somit Bewaltigungskulturen, in denen
neue, eben positive Erfahrungen gemacht werden konnen und somit eine Erweiterung der
Handlungsfihigkeit spiirbar wird. Die Produktionsschule spacelab” ist als sozialraumlich ori-
entiertes Beschaftigungs- und Bildungsprojekt der Offenen Jugendarbeit ein Best-practice-

* Ausfihrlichere Informationen zur Produktionsschule spacelab finden sich auf www.spacelab.cc
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Beispiel, wie funktionale Aquivalente geschaffen werden und wirken kdnnen. Durch die Er-
fahrungen bei spacelab verstehen sich sozial benachteiligte Jugendliche wieder als Akteurin-
nen und Akteure ihres Lebens und setzten sich mit ihren Problemen aktiv auseinander. Of-
fenheit gegenilber der alltaglichen Lebensbewaltigung von Jugendlichen und deren prafe-
rierten Tatigkeiten ist ein wichtiges Prinzip, um zielflihrend arbeiten zu kénnen.

Und was hat das mit Haltung zu tun?

Jugendliche sind auf der Suche nach einem Weg, um am Leben teilzunehmen. Dabei loten
sie Grenzen aus, Ubernehmen Verhaltensmuster ihrer Familie, versuchen sich in verschiede-
nen Dingen, probieren vieles aus und suchen nach Vorbildern.

Ein Vorbild zu sein, bedeutet (eine) groBe Verantwortung und zugleich eine der groRten
Chancen, Jugendlichen die Angst vor der Zukunft zu nehmen und ihnen eine Unterstiitzung
zu sein. Jugendarbeiterinnen und Jugendarbeiter werden oft zum Vorbild ohne sich dessen
bewusst zu sein, deshalb ist es notwendig, sich die eigene Haltung genau anzusehen: Sehen
wir uns, so wie viele unsere Jugendlicher, als Opfer von bestimmten Situationen oder sind
wir in der Lage unser Leben selbst zu gestalten? Achten wir auf unsere Worte, kbnnen wir
uns selbst annehmen oder nagen an uns auch standige Selbstzweifel? Um ein gutes Vorbild
zu sein, ist es ganz besonders wichtig, all das zu leben, was wir uns flir unsere Jugendlichen
wiinschen, denn , wir brauchen unsere Kinder nicht erziehen, sie machen uns sowieso alles
nach” (Karl Valentin).

Vom NEET zum SEED

Die Dinge, die wir sagen erzeugen eine Wirkung beim Gegeniliber, deshalb war unser Team
(Offene und Aufsuchende Jugendarbeit) mit der Bezeichnung NEET — Not in Education,
Employment or Training, fiir alle Jugendliche ohne Ausbildung und Co. sehr unzufrieden. Oft
wird dieses Akronym mit dem englischen Wort need, also da braucht jemand etwas von au-
Ren oder mit dem deutschen Wort Niete assoziiert. Also wirklich keine schoneBezeichnung
fiir junge Menschen, die dabei sind ihren Weg zu gestalten. Wenn wir schon eine Notwen-
digkeit sehen, einen Begriff flr all jene zu finden, die gerade ohne Beschaftigung sind, so
ware es flr uns das Akronym SEED — Searching for Education, Employment and Develop-
ment. Den Jugendlichen wiirde dabei eine aktive Rolle zugesprochen werden, da sie Suchen-
de sein diirfen. AuBerdem bedeutet die Ubersetzung Samen, und schafft damit den Raum,
um aufbliihen zu kénnen. Ziel des SEED Konzeptes ist die Losldsung vom defizitorientierten
hin zum konstruktiven Denken und Handeln in sozialen Interaktionen. Es soll zwischen den
Generationen eine Beziehung auf Augenhthe geschaffen werden um ein gemeinsames
Wachstum maoglich zu machen (vgl. Celik 2017).
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Die eigene Innere Haltung

Was kénnen wir fiir uns tun, damit die Jugendlichen von uns lernen kdnnen? Ein kurzer Ein-
blick in die Spiegelgesetz-Methode® von Christa Késsner (2001):

,Ein Spiegelbild ist einer meiner vielen Gedanken in seiner sichtbaren und verwirklich-
ten Form.” (Christa Késsner)

Wenn ich mich in den Spiegel schaue und mich stort etwas an meinem Aussehen, werde ich
mich z.B. frisieren, schminken oder vielleicht rasieren. Ich wiirde nicht auf die Idee kommen,
den Spiegel zu schminken oder zu rasieren. Bei Spiegelbildern, mit denen mich das Leben
konfrontiert (mein ungerechter Chef, mein liebloser Partner, die unglaublich schwierige
Schiilerin) reagiere ich oft anders. Ich drgere mich, flihle mich unverstanden oder leide. Ich
gebe den anderen die Schuld und verlange von ihnen sich zu andern, damit es mir wieder gut
geht. Das ware, als wirde ich den Spiegel schminken. Ich mache mein Wohlbefinden von
anderen abhangig, flihle mich als Opfer und habe meine Macht, mein Leben selbst zu gestal-
ten, abgegeben.

In meinem Spiegel, der sich in schwierigen Situationen oder Menschen zeigt, kann ich erken-
nen, wie ich vorwiegend denke und wovon ich iberzeugt bin. Ich bekomme Zugang zu mei-
nen bewussten und unbewussten Denkmustern.

Wir geben jeder Situation oder Person eine sehr individuelle Bedeutung. Vieles sehen wir
durch Filter, die aus alten Uberzeugungen entspringen. Oft sehen wir nicht, wie es wirklich
ist. Alle von uns kdnnen sich allerdings in jedem Augenblick dafiir entscheiden, anders hinzu-
sehen, alte Uberzeugungen zu iberdenken und zu lernen, bewusste Schépferinnen und
Schopfer der eigenen Lebensumstande zu sein.

,Die grofite Entscheidung deines Lebens liegt darin, dass du dein Leben dndern
kannst, indem du deine Geisteshaltung dnderst.” (Albert Schweitzer)
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Regina Weissmann

Interessendiagnostik und Beratung in der
Berufsorientierung

Kurzzusammenfassung

Der Workshop ermdoglichte Einblick in ein innovatives, computergestitztes Instrument zur
Erfassung und Férderung beruflicher Interessen fiir Jugendliche im Ubergang von der Schule
in den Beruf sowie in das zugehorige Beratungskonzept. Dieses computerbasierte, bildge-
stitzte Instrument ist insbesondere auch fir Jugendliche und junge Erwachsene mit kogniti-
vem und sprachlichem Forderbedarf geeignet und soll die Selbstbestimmung und Selbstver-
antwortung in der Berufswahlentscheidung férdern.

Neben der Vorstellung des Instruments lag der Fokus des Workshops auf der praktischen
Arbeit mit dem Fragebogen, dem automatischen Feedback und dem explorativen Bera-
tungskonzept, mit dem die Vermittlung der Ergebnisse an die Klientinnen und Klienten statt-

finden kann.

Abbildung 23: Regina Weilmann, Katholische Universitat
Eichstatt-Ingolstadt

Hintergrundinformationen

,Die Moglichkeit eines jeden heranwachsenden Menschen zu einer eigenstdandigen und nur
begabungsabhéangigen Berufsentscheidung zu kommen [ist] ein der groRten Errungenschaf-
ten der Moderne” (Fend 2003, 15). Diese zunehmenden Méglichkeiten der Individualisierung
eroffnen einerseits viele Moglichkeiten, setzen junge Menschen aber gleichzeitig unter einen
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Explorations- und Entscheidungsdruck. Dies ist einerseits der steigenden Anzahl an individu-
ellen Moglichkeiten, andererseits aber auch dem immer komplexer werdenden Bildungs-
und Ausbildungssystem geschuldet. Die Perspektive junger Menschen auf diese Herausfor-
derung ist zwiegespalten. Einerseits nehmen sie diese Moglichkeit zur freien Gestaltung ih-
res Lebensentwurfs als sehr positiv wahr, gleichzeitig fihlen sie sich aufgrund der Breite und
der Komplexitat des Angebots unter Druck gesetzt (Calmbach et al. 2012). Vor diesem Hin-
tergrund ist es umso wichtiger, dass Jugendliche und junge Erwachsene die Berufswahlent-
scheidung als eine Aufgabe angehen, die sie selbstbestimmt und selbstverantwortlich bewal-
tigen ohne jedoch auf diesem komplexen Weg alleingelassen zu werden. Einschlagige Ergeb-
nisse in der Forschungslandschaft um berufliche Bildung und berufliche Rehabilitation Ju-
gendlicher und junger Erwachsener (z.B. Ochs & Roessler 2001; Yanchak et al. 2005) belegen,
dass der Prozess der Berufswahlentscheidung insbesondere fiir Jugendliche mit kognitivem
und/oder sprachlichem Foérderbedarf mit besonderen Herausforderungen einhergeht. Dem
zugrunde liegt beispielsweise in der mangelnden Routine eigenstdandige Entscheidungen zu
treffen, erhohter Einflussnahme von Bezugspersonen sowie der durch Misserfolgserlebnisse
gepragten Bildungsbiographie und entsprechend geringem Bewusstsein lUber die eigenen
Interessen und Neigungen. Hinzu kommt, dass viele der sich auf dem Markt befindenden
Self-Assessment-Instrumente zur Ermittlung beruflicher Interessen nicht auf die Zielgruppe
Jugendlicher und junger Erwachsener mit kognitivem und/oder sprachlichem Férderbedarf
ausgelegt sind, da die zugrundeliegenden Fragen meist sprachbasiert und auf einem hohen
Komplexitats- und Abstraktionsniveau liegen.

Das Projekt ,Inklusion in der Berufswahlentscheidung” (Weimann, Thomas & Bartosch
2018) als Teil des Eichstatter Verbundprojekts ,Inklusives Leben und Lernen in der Schule”
widmet sich der Frage, wie man den besonderen Bediirfnissen Jugendlicher mit kognitivem
und sprachlichem Foérderbedarf im Rahmen der Berufswahlentscheidung gerecht werden
kann. Dabei ist die oberste Zielsetzung, im Sinne inklusiver Bildung vergleichbare Ausgangs-
bedingungen unter Beriicksichtigung der individuellen Bedirfnisse aller Jugendlichen zu
schaffe, damit sie eine selbstbestimmte und fundierte Berufswahl treffen kdnnen. Erreichen
wollen wir dies Uber die Entwicklung eines computergestiitzten Self-Assessment-Instrument
mit zugehoérigen explorativen Beratungskonzepten, das Jugendliche und jungen Erwachse-
nen eine Reflexionsebene ihrer beruflichen Interessen, Wertvorstellungen und berufsrele-
vanten Personlichkeitseigenschaften liefert. Wir legen dabei ein Modell zugrunde, das den
Prozess der Berufswahlentscheidung in Abhangigkeit von drei Komponenten beschreibt, die
sich konkreten Fragen zuordnen lassen, die junge Menschen fir sich beantworten miissen,
um zu einer fundierten Entscheidung zu kommen (vgl. Abb. 25).
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Was bietet
der Was treibt
Arbeits- mich an?
markt?

Was bringe ich

Abbildung 24: Komponentenmodell der Berufswahlentscheidung (WeiBmann, Thomas & Bartosch 2018)

Die aus dem vorliegenden Projekt entstehenden Instrumente fokussieren dabei einerseits
vor allem die Personlichkeitskomponente, das heilt sie liefern eine Antwort auf die Frage
,Wer bin ich?“. Ein weiterer Schwerpunkt liegt auf Instrumenten zur Erfassung personlicher
Interessen, Werthaltungen, Motive und Erwartungen. Die entwickelten Fragebégen und Be-
ratungsszenarien sollen junge Menschen bei der Beantwortung der Frage ,Was treibt mich
an?“ unterstitzen.

Im Workshop wurden exemplarisch zwei Fragebogen vorgestellt: Der nonverbale Fragebo-
gen zur Erfassung beruflicher Interessen (NVBIT) sowie ein bildgestiitztes Instrument zur
Erfassung berufsbezogener Personlichkeitseigenschaften. Die Zielsetzungen, die fiir die Kon-
struktion der Fragebdgen abgeleitet wurden, sind Abb. 26 zu entnehmen.

Eindeutige
Aktivitaten

Bezug zur
Lebenswelt
Jugendlicher

Fokus auf der
Aktivitat, nicht
dem Individuum

Abbildung 25: Zielsetzung fiir die Konstruktion von Fragebégen im Projekt ,Inklusion in der Berufswahlent-
scheidung” (Bildrechte kduflich erworben auf Clipdealer.de)
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Informationen zum nonverbalen Berufsinteressentest (NVBIT)

Der Fragebogen NVBIT wurde mit dem Ziel konzipiert, in besonderem Rahmen die Bediirf-
nisse von Jugendlichen und jungen Erwachsenen mit kognitivem und/oder sprachlichem
Forderbedarf im Rahmen der Berufswahlentscheidung zu berlicksichtigen. Mit seinem au-
tomatisierten Feedback und dem zugehdrigen explorativen Beratungsansatz soll er der Ziel-
gruppe eine Moglichkeit zur Exploration ihrer beruflichen Interessen und in Konsequenz eine
selbstbestimmte und selbstverantwortliche Berufswahlentscheidung ermdglichen.

Der Fragebogen in seiner aktuellen Form erfasst 10 Berufsinteressenbereiche, die sich an
den Berufsfeldern nach Egloff (2001) orientieren:
Landwirtschaft, Garten- und Landschaftsbau
Erndhrung, Gastronomie und Hauswirtschaft
Gestalterisches Handwerk

Bauwesen, Innenausbau und Holztechnik
Industrie und Technik

Handel, Verwaltung und Wirtschaft

Verkauf

Erziehung und Soziales

. Mathematik, Informatik, Natur und Technik
10. Kosmetik und Schonheit

O N EWN R

Jeder Interessenbereich wird durch 7 bis 15 Bilder reprasentiert, so dass der gesamte Frage-
bogen 105 Bilder zu verschiedensten berufsbezogenen Tatigkeiten umfasst. |hr Interesse
kdnnen die Teilnehmenden auf einer dreistufigen Smiley-Skala einschatzen (vgl. Abb. 27). Im
Rahmen des Feedbacks werden die Ergebnisse dann auf der Basis von Mittelwerten ermit-
telt, so dass eine gute Einschatzung der Bereiche an sich, aber auch eine Vergleichbarkeit des
Interesses fur verschiedene Bereiche ermdglicht wird.
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nicht interessant interessant

Finde ich iiberhaupt | | Finde ich ein bisschen

Finde ich sehr
interessant

Abbildung 26: Beispielitem aus dem Berufsfeld 2 ,Erndhrung, Gastronomie und Hauswirtschaft”. Bildrechte

kaduflich erworben bei Clipdealer.de

Neben dem beruflichen Interesse in verschiedenen Tatigkeitsfeldern kdnnen junge Men-
schen durch die Anwendung des NVBIT zudem Informationen liber sechs Ubergeordnete
Interessendimensionen bekommen: grob-fein, einfach-schwierig, kérperlich schwer-leicht,
innen-auBen, sauber-schmutzig, viel Kontakt-wenig Kontakt zu Menschen.

Daraus konnen Bedlrfnisse abgeleitet werden, die fiir junge Menschen unabhangig von ih-
ren praferierten Berufsfeldern wichtig sind und dementsprechend fiir eine spatere Beschaf-
tigung und die zugehorige Laufbahnberatung relevant sind. Um Informationen Uber diese
Bereiche zu bekommen werden die Bilder bericksichtigt, die als ,sehr interessant” mit ei-
nem griinen Smiley bewertet wurden.

Informationen zum Fragebogen zur Erfassung dynamisch-motivationaler Personlichkeits-
variablen

Im Rahmen des Projekts ,,Inklusion in der Berufswahlentscheidung” wurde zudem ein bildge-
stltzter Fragebogen zur Erhebung dynamisch-motivationaler Personlichkeitsaspekte konzi-
piert, die einen konkreten Berufsbezug haben. Mit dem Fragebogen kdnnen die folgenden
Personlichkeitseigenschaften erhoben werden: Beharrlichkeit, emotionale Stabilitat, Er-
folgsmotivation, Impulsivitat/Besonnenheit, Ordentlichkeit, leistungsbezogene Selbstwirk-
samkeit, Selbstdisziplin, Sociability, soziale Selbstwirksamkeit, Desire for Control. Bei der
Formulierung der Items wurde besonderer Wert darauf gelegt, dass konkrete Situationen,
Aktivitaten und Erlebnisse beschrieben werden, die an die Lebenswelt der Jugendlichen und
junge Erwachsenen anknipfen. Dementsprechend besteht ein Item aus einer kurzen Situati-
onsbeschreibung und aus einem Bild, das die verbal beschriebene Situation konkretisieren
und verdeutlichen soll. Die Beantwortung der Frage erfolgt dann auf einer bipolaren, vierstu-
figen Skala an deren beiden Endpolen jeweils konkrete gegensatzliche Handlungsalternati-
ven formuliert sind (vgl. Abb. 25). Aktuell wird der Fragebogen vor allem als Forschungs-
instrument in Wirksamkeitsstudien im Rahmen des Projekts verwendet. Es steht jedoch auch
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der gezielte Einsatz in der Beratung im Raum. Dabei ist jedoch zu bericksichtigen, dass eine
Rickmeldung zum Thema Persdnlichkeit ein viel sensibleres Thema ist als zu individuellen
Interessen. Zur besseren Akzeptanz der Ergebnisse und um auch beispielsweise Jugendlichen
mit einem negativen Selbstkonzept Rechnung zu tragen, ist deshalb geplant, auch eine
Fremdeinschatzungsform zu dem Verfahren zu entwerfen.

Deine Mitschuler sind gemein zu jemandem. Du méchtest helfen.

Das schaffe ich. Das schaffe ich nicht.

Abbildung 27: Beispielitem aus dem Personlichkeitsfragebogen - Skala ,,Soziale Selbstwirksamkeit“

Feedback und Beratungssetting

Unsere Erfahrungen in den verschiedenen Implementationsstudien, die im Laufe des kom-
menden Jahres veroffentlicht werden, haben gezeigt, dass der Nutzen des Interessenfrage-
bogens nicht zuletzt auch von der Art des Feedbacks und der weiterflihrenden Beratung ab-
hdngig ist. So lassen sich unter anderem Anstiege der leistungsbezogenen Selbstwirksamkeit,
der Erfolgsmotivation und der Desire for Control dann feststellen, wenn Jugendliche und
junge Erwachsene die Moglichkeit zur eigenstandigen Auseinandersetzung mit ihren Ergeb-
nissen bekommen. Zum Konzept des NVBIT gehort neben dem Fragebogen deshalb zudem
ein automatisiertes Feedback, das dem jeweiligen Teilnehmenden direkt nach der compute-
risierten Durchfiihrung des Fragebogens Zugang zu seinen Ergebnissen ermoglicht. Im Rah-
men des explorativen Beratungsgesprachs wird dann weiterfiihrend mit den verfligbaren
Ergebnissen beispielsweise durch den Gebrauch von Bildkarten gearbeitet. Ein exploratives
Beratungsgesprach ist dadurch charakterisiert, dass Teilnehmende als Expertinnen und Ex-
perten ihrer eigenen Interessen verstanden werden. Beraterinnen und Berater fungieren vor
allem als Lernbegleiter. Im Fokus steht nicht die Informationsvermittlung und die Uberset-
zung der Ergebnisse, sondern die Anregung zur Exploration und die gemeinsame Formulie-
rung von Ableitungen aus den Ergebnissen und Zielformulierung. Es zeigt sich deutlich, dass
die Teilnehmenden durch den Ergebnisreport und die non-direktive Gesprachsfiihrung eher
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ihre Interessen auf Augenhohe vertreten konnen und in die Lage versetzt werden eine
selbstbestimmte und selbstverantwortliche Berufswahlentscheidung zu treffen.

Anwendungsbereich des Instruments

Aktuell werden unsere Fragebégen sowie die zugehorigen explorativen Beratungsszenarien
insbesondere in Berufsbildungswerken im Rahmen der berufsvorbereitenden Mallnahmen
eingesetzt. Ein weiteres Einsatzgebiet ergibt sich logischerweise auch aus der alltaglichen
Notwendigkeit der Berufsorientierung in Schulen. So wurde insbesondere der Interessentest
bereits in Mittelschulen, sonderpadagogischen Forderzentren sowie inklusiven Schulen in
den Jahrgangsstufen 7, 8 und 9 eingesetzt. Eine weitere Zielgruppe sind zudem Jugendliche
in der Berufsschule, die aktuell noch keinen Ausbildungsplatz haben und sogenannte JoA-
Klassen® besuchen. Im Workshop haben sich ebenso interessante Anwendungsperspektiven
ergeben, die beispielsweise im Rahmen des Projekts Jugendcoach, der Arbeit mit Gefliichte-
ten und den Einsatz im Bereich der Fachschul-Orientierung.

Abbildung 28: Workshop mit Regina Weissmann
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> JoA steht fiir Jugendliche ohne Ausbildung
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setzt sie sich mit der Entwicklung und Erprobung innovativer Testverfahren und
Beratungskonzepte fiir die Begleitung der Berufswahlentscheidung Jugendlicher und
junger Erwachsener mit kognitivem und sprachlichem Férderbedarf auseinander.

lhre Forschungsinteressen liegen im Bereich Beruflicher Inklusion, Beratung,

Beruflichen Rehabilitation sowie der Migrations- und interkulturellen Psychologie.

E-Mail: Regina.Weissmann@ku.de
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Der Arbeitsmarkt in Europa befindet sich in einem rasanten Wandel. Die kontinuierlich stei-
gende Arbeitsmarkt-Mobilitat sowie steigende Geschwindigkeit in der Technologieentwick-
lung stellen eine grofRe Herausforderung dar. Dies trifft insbesondere auf Menschen zu, die
benachteiligt und dadurch verstarkt vom Ausschluss bedroht sind. Um vollstandig am gesell-
schaftlichen Leben teilzuhaben und Einstieg sowie Uberginge am Arbeitsmarkt erfolgreich
zu bewaltigen, missen heute vor allem Fahigkeiten im Umgang mit Veranderung entwickelt
werden.

Durch welche Zugange konnen insbesondere Menschen, die benachteiligt sind, erreicht
werden und wie kann Lifelong Guidance im Sinne einer friihzeitigen, am gesamten Erwerbs-
leben orientierten, nachhaltigen Unterstiitzung dazu beitragen, Uberginge am Arbeitsmarkt
erfolgreich zu bewaltigen?

Alison Crabb, Head of Unit “Skills and Qualifications” der Generaldirektion Employment,
Social Affairs and Inclusion der Europadischen Kommission, referiert Gber den sich schnell
verandernden Arbeitsmarkt und die damit einhergehenden hiufigen Uberginge (“Transiti-
ons”). Sie gibt Einblick in jingste Strategieentwicklung in Europa, darunter die , Upskilling
Pathways“-Strategie sowie die ,Europdische Saule sozialer Rechte” (European Pillar of Social
Rights).

Andreas Hirschi, Professor fiir Arbeits- und Organisationspsychologie, Universitdt Bern, gibt
in seinem Key Note Beitrag Einblick in moderne Ansdtze zur nachhaltigen Laufbahnférde-
rung, welche Bezug nehmen auf die im raschen Wandel begriffenen Umstdande des Arbeits-
markts. Laufbahnberatung, die diesen Umstanden Rechnung tragt (und sich nicht nur
auf ,Matching”, Findung eines passenden Arbeitsplatzes oder Kursangebots beschrankt),
muss den Fokus auf die Erlangung und Aufrechterhaltung der Arbeitsmarktfahigkeit legen,
Ressourcen (wie soziale Netzwerke) sichtbar machen und aktivieren, motivationel-
le Komponenten einbeziehen und insgesamt an der Starkung der Fahigkeit des Um-
gangs mit Veranderung sowie der Anpassungsfahigkeit arbeiten. Dadurch kann ei-
ne ganzheitliche und nachhaltige lebenslange Laufbahnentwicklung geférdert werden.

Die Konferenz bietet neben der plenaren Diskussion auch fiinf parallele Methoden- und
Diskussionsworkshops. Im Rahmen eines Methodenmarktes besteht die Moglichkeit, Eras-
mus+ Projekte sowie Methoden und Tools kennen zu lernen und sich zu vernetzen.
https://bildung.erasmusplus.at/de/policy-support/euroguidance/veranstaltungen

Die Konferenz ist Teil der

European Vocational Skills Week \\
5.-9. Nov. 2018, #DiscoverYourTa-

lent #EUVocationalSkills ‘\
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09:30 — 09:45
09:45 — 10:30
10:30 - 11:15
11:15-11:30
11:30 - 11:45
11:45-12:45
14:00 — 16:30
16:30 — 17:00
Ab 17:00

Euroguidance-Fachtagung | 8. November 2018

BegriiBung

Gerhard Krotzl, Bundesministerium fir Bildung, Wissenschaft und Forschung,
Leiter der Abteilung 1/2

Ernst Gesslbauer, Leiter der Nationalagentur Erasmus+ Bildung

Key Note 1: The ‘European Pillar of Social Rights’ and lifelong guidance for a
fast moving labour market (in English)

Alison Crabb, European Commission, DG Employment, Social Affairs and In-
clusion, Head of Unit Skills and Qualifications

Reise durch den Methodenmarkt und Kaffeepause

Update aus dem Euroguidance Netzwerk
Eva Baloch-Kaloianov, Nationalagentur Erasmus+ Bildung / Euroguidance

Benefits von Erasmus+ Erwachsenenbildung fiir die Bildungs- und Berufsbe-
ratung

Karin Hirschmiiller, Nationalagentur Erasmus+ Bildung / Erwachsenenbildung
Michaela Marterer, Geschaftsfliihrerin Steirische Volkswirtschaftliche Gesell-
schaft, Erasmus+ KA1 Projekt ,,Kommunikation, Kooperation, Koordination im
Lebenslangen Lernen”

Key Note 2: Moderne Ansatze zur nachhaltigen Laufbahnférderung
Univ. Prof. Andreas Hirschi, Universitat Bern, Leiter Abteilung Arbeits- und
Organisationspsychologie

Thematische Arbeit in fiinf parallelen Workshops

1. Storytelling in der Beratung

2. Competence mapping and career planning with Competence Kaleidoscope
(in English)

3. Guidance in the workplace - Briicke in die Weiterbildung bildungsbenach-
teiligter Beschaftigter

4. ,Ich schaffe das!”“ Von der Arbeit mit benachteiligten Jugendlichen aus
Sicht von Jugendarbeiter/innen

5. Interessensdiagnostik und Beratung in der Berufsorientierung

Austausch in Miniplena

Ausklang bei einem Glas Wein

Durch das Programm fiihrt Carin Ddniel Ramirez-Schiller, Bereichsleiterin Erasmus+
Erwachsenenbildung & Querschnittsthemen.

n Erasmus+
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WORKSHOPS

Workshop 1
Storytelling in der Beratung

Neben einem Uberblick iiber die Dienstleistungen der BBRZ-Gruppe wird Sie dieser Workshop (mit
inspirierenden und informativen Aktivitdten) in die Methode des "Storytelling", in Forschung & Ent-
wicklung (z. B. in Erasmus+ Projekten) und die tagliche Praxis der Workshop-Leitenden einfiihren.
Geschichten spielen eine wichtige Rolle bei der Entwicklung von (Er)kenntnis, sozialen Fahigkeiten,
Sinn- und Sinnbildung und somit von Verstandnis. Geschichten inspirieren, machen neugierig, entfa-
chen Empathie und verbinden.

Narrative und Geschichten sowie narrative Methoden (Coaching und Therapie) sind in vielen Berei-
chen der heutigen Gesellschaft unverzichtbar und breit anwendbar: in der Bildung, in der Entwick-
lung, bei Verdnderung und / oder Transformation von Individuen, Gemeinschaften und Organisatio-
nen, im Gesundheitswesen, auf dem Arbeitsmarkt und in 6ffentlichen Dienstleistungen. Das Arbeiten
mit Geschichten kann nicht nur zu Zusammenhalt, hoherem Selbstwertgefiihl, Inklusion und Resilienz
beitragen, sondern auch konkrete Handlungen fiir die Zukunft strukturieren, planen und artikulieren,
sowie Engagement fir diese Aktionen bewirken. Wir laden Sie ein, etwas davon zu erleben!

Workshop-Leitende:
Ingrid Pammer, BBRZ (Osterreich), Peter Frithmann, Storybag (Niederlande)
Moderation: Eva Baloch-Kaloianov, NA Erasmus+ / Euroguidance

Workshop 2
Competence mapping and career planning with ,Competence Kaleidoscope“ (in English)

Competence Kaleidoscope is a new tool for competence mapping and career planning. It offers a
multidisciplinary approach, combining concepts of peer learning, career counselling and personal
development with introspection, reflexivity and creative activities. It covers a broad variety of topics,
leading participants from the discovery of their core competences to planning their future career and
getting ready for application and job interviews.

This workshop offers a brief insight into the development process, the main goals and leading princi-
ples of Competence Kaleidoscope. Moreover it provides the possibility to try some of the activities
featured in the course and exchange with experienced trainers about their approaches in working
with various target groups.

Trainers:
Katefina Hodicka, GIC NORA (Brno/Czech Republic), Florian Hinterberger, migrare (Linz/Austria)
Moderation: Alexandra Enzi, NA Erasmus+ / Europass

Workshop 3
Guidance in the workplace - Briicke in die Weiterbildung bildungsbenachteiligter Beschaf-
tigter

Bildungsbenachteiligte Personen mit Bildungsangeboten zu erreichen, stellt die Bildungs- und Be-
rufsberatung haufig vor Herausforderungen. Ein Ort, an dem dies gut gelingen kann, ist der Betrieb.
Hier kénnen diese Personengruppen (wie etwa Geringqualifizierte oder altere Beschéftigte) in ihrer
Lebenswelt abgeholt und praxisnahe (Weiter-)Bildungsmoglichkeiten bedirfnisnah angeboten wer-
den. Nichtsdestotrotz sind Angebote der ,Bildungsberatung im Betrieb” in Osterreich eher rar gesit.
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Je nach Intensitat der Kooperation mit Betrieben hatten diese jedoch grofRes Potenzial, die Teilhabe
an Bildung zu férdern.

In diesem Workshop werden Ergebnisse aus dem Erasmus+ Projekt ,TRIAS — Guidance in the work-
place” vorgestellt und mit den Teilnehmer/innen diskutiert: Welche betrieblichen Rahmenbedingun-
gen, welches beraterische Know-how und welche Kompetenzen erfordern eine Beratung im Betrieb?
Welchen Herausforderungen stellen sich Berater/innen? Und welche Potenziale wohnen dem aufsu-
chenden Ansatz der ,,Bildungsberatung im Betrieb” inne? Diskutieren auch Sie mit!

Workshop-Leitender:
Rudolf Gétz, OSB Studien&Beratung GmbH
Begleitung durch die Nationalagentur Erasmus+: Cornelia Meier, NA Erasmus+ / Euroguidance

Workshop 4
»Ich schaffe das!”“ Von der Arbeit mit benachteiligten Jugendlichen aus Sicht von Jugendar-
beiter/innen

Was haben der Arbeitsmarkt und die Jugendzeit gemeinsam? Am derzeitigen und kinftigen Arbeits-
markt scheint, wie Konfuzius sagt, Veranderung die einzige Konstante zu sein. Die Zeit der Jugend ist
ebenfalls durchzogen von Ubergingen. Im Zeitalter der Individualisierung bedeutet dies fiir Jugendli-
che, dass briichige Uberginge zur Normalitit ihrer Biografien werden. Nur wer sich selbst als hand-
lungsfahig erlebt, schafft es, seine Biografie selbst zu schreiben. Dieses Gefiihl der Handlungsfahig-
keit fehlt benachteiligten und ausgrenzungsgefahrdeten Jugendlichen oftmals.

In diesem Workshop werfen wir einen kritischen Blick auf die Lebensbewiltigung am Ubergang, dis-
kutieren Anforderungen an das System sowie die eigene innere Haltung und besprechen konkrete
Beispiele aus der (aufsuchenden) Jugendarbeit von spacelab.

Workshop-Leitende:
Barbara Dziwinsky und Monika Rinner, Produktionsschule spacelab
Begleitung durch die Nationalagentur Erasmus+: Susanne Krischanitz, NA Erasmus+/ Euroguidance

Workshop 5
Interessensdiagnostik und Beratung in der Berufsorientierung

Der Workshop ermdglicht Einblick in ein innovatives, computergestitztes Instrument zur Erfassung
und Férderung beruflicher Interessen fiir Jugendliche im Ubergang von der Schule in den Beruf. Die-
ser Interessenstest ist durch seinen bildgestitzten und spracharmen Einsatz besonders auch fir Ju-
gendliche und junge Erwachsene mit kognitivem oder sprachlichem Forderbedarf geeignet und for-
dert die Selbstbestimmung und Selbstverantwortung in der Berufswahlentscheidung.

Fokus des Workshops liegt neben der Vorstellung des Verfahrens insbesondere auf der praktischen
Arbeit mit dem Instrument. Die Teilnehmenden bekommen die Moglichkeit, den zugehérigen Frage-
bogen selbst durchzufiihren. Gemeinsam erarbeiten wir den Umgang mit dem Fragebogen und dem
zugehorigen automatischen Feedback. Auch der Einsatz des explorativen Beratungskonzepts, mit
dem die Vermittlung der Ergebnisse an Klientinnen und Klienten stattfinden kann, wird erprobt und
in verschiedene Beratungsanlasse (ibertragen.

Workshop-Leitende:
Regina WeiBmann, Katholische Universitat Eichstatt-Ingolstadt
Moderation: Andreas Koreimann, NA Erasmus + / EPALE
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Erasmus+ Projekte

Erasmus+ Key Action 2 - Strategic Partnerships
Competence mapping and career planning with ,Competence Kaleidoscope” o
migrare — Zentrum fiir Migrantinnen (Coordinator: Akropolis, z.s. CZ) TENE

KALEIDO
SCOPE

Competence Kaleidoscope was conducted as an Erasmus+ project by four partner organizations from
three European countries. The aim of the project was to develop a tool to discover, describe and
utilize competences acquired in non-formal and informal learning contexts, to help disadvantaged
groups to succeed on the labour market. The project was carried out by Akropolis (Uherské Hradisté,
CZ), NORA G.I.C. (Brno, CZ), Miesto pod sInkom (Kosi¢e, SK) and migrare (Linz, Austria) and tested
with various target groups, such as migrants, women re-entering the job market after maternity
leave, women over 50 or Roma women. The variety and diversity of the target groups required a
multidimensional approach and a lot of creativity in the methods used. Some of these methods will
be on display.

Further information: http://competence-kaleidoscope.eu/

Contact:
Florian Hinterberger (Austria) florian.hinterberger@migration.at
Katerinad Hodicka (Czech Republic) katerina.hodicka@gendernora.cz

¥ migrare nera Q

& 20/
P

Erasmus+ KA2-Strategic Partnerships

s ®
“Storyteller” T JINT | tj R

BBRZ - Austria (Coordinator: OZARA, Slovenia)

Within the project »StoryTeller« with the full name »Empowering of persons under risk of exclusion
through development of storytelling professional training in under-equipped EU countries« a train-
the-trainer curriculum is created to equip professionals in the social sector with the skills to use sto-
rytelling and other narrative practices with vulnerable groups in their work. Additionally there are
developed guidelines, a compendium and an online training course. During the final phase the pro-
ject consortium will aim to acquire an EQF (European Qualification Framework) approval for the de-
veloped curriculum in the affiliated partners’ countries.

Further information: www.learnstorytelling.eu

Contact: Ingrid.pammer@bbrz.at

Peter@storybag.nl

m Erasmus+ 024 'd § BBRZ®Osterreich  CEMES ™ —, laS <imagine
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Erasmus+ Key Action 2 - Strategic Partnership

“Employment Plus: building labour market resilience for Europe's
low-skilled and unqualified through targeted vocational guidance practice”
abif - analyse. beratung. interdisziplindre forschung

Access to lifelong learning, in-work progression and C-VET can offer a way out of unemployment and
unskilled employment. However, access to appropriate opportunities and pathways to break out of
these circumstances is significantly dependent upon the availability of knowledgeable, relevant and
effective vocational guidance.

The aim of EMPLOYMENT PLUS (EEP) is therefore to create a new transnational work-based C-VET
programme for guidance practitioners who are a crucial link between those who are low/unskilled,
low/unqualified and the labour market.

Under the leadership of the 15billionebp over the next 3 years organisations from six EU countries
(Austria, Bulgaria, Netherlands, Poland, Spain and UK) will work on the development of new meth-
ods, techniques and resources to make career guidance fit for the future to support low-skilled adults
in the labour market.

Contact of co-ordinating organisation of the Erasmus+ project:
lan Porter lan.Porter@15billionebp.org
abif contact: Karin Steiner steiner@abif.at

(O
T~— g coony
f Dl oc SPOLECZNA NN,
AKADEMIA e
NAUK

15billion®&

RINOVA I nJ gf

Erasmus+ Key Action 3: Support for policy reform SMARTL M | @

Smart LMI - Skills matching and Real Time LMI fatching and Real Time LM
Aspire-igen Group Limited

The project addresses through the development of an innovative digital solution which allows both
careers practitioners and their clients easily understand emerging job trends, changes to the labour
market, and how best to manage their skills to meet this. The e-tool will enrich the work of practi-
tioners by looking for cutting-edge ways to exploit open-date and new technology to add functionali-
ty to traditional skills self-assessment. This will be presented as a digital app to be used by clients,
both independently and through supported guidance. To maximise impact, the app will be comple-
mented by a series of CPD resources for practitioners, to help up-skill them on the potential of LMSI
and digital guidance. The projects research will also act as a feasibility study which will provide an
evidence base for policymakers across Europe, as they look to further develop open data, eGovern-
ment and labour market policy.

Further Information: http://smartlmi.eu/ aspire {’

international

Contact: lan Pegg (ian.pegg@aspire-igen.com)

Fooveored byt i griug
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Erasmus+ Key Action 3 - Support for policy reform
Certification and Qualification for Europe’s Job Brokers
abif - analyse. beratung. interdisziplindre forschung

i

,Outcome” im Sinne erfolgreicher Vermittlung nachhaltiger Beschaftigungsverhaltnisse gewinnt als
Erfolgsindikator im Rahmen von MalRnahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik in Europa zunehmend
an Bedeutung. Immer 6fter hangt die vertraglich festgelegte Bezahlung von MaRnahmentrdagern vom
Vermittlungserfolg ab. Diese Entwicklung brachte das Entstehen eines neuen Berufsbildes mit sich-
der so genannte Job Broker. Job Broker arbeiten im Kontext der aktiven Arbeitsmarktpolitik als Ver-
mittlerin, der/die zwischen Arbeitssuchenden und Arbeitgeber/innen steht und dessen Hauptziel ein
optimales Matching zwischen Arbeitssuchenden und Beschaftigungsmoglichkeiten ist.

Im Oktober 2018 startete mit CQJB (Certification and Qualification for Europe’s Job Brokers) ein neu-
es Erasmus+ Projekt, das auf die Verbesserung von Lern- und Qualifikationsmoglichkeiten fiir Job
Broker in Europa abzielt. Es ist bereits das dritte Projekt, das sich diesem neu entstehenden Berufs-
profil widmet. In den ersten beiden Projektdurchgdngen wurde auf Basis einer transnationalen Ana-
lyse ein Berufsprofil entwickelt und darauf aufbauend non-formale Lernressourcen, die die professi-
onelle Weiterentwicklung von Praktiker/innen unterstiitzen sollen. Im aktuellen Projekt hat sich die
Projektpartnerschaft zum Ziel gesetzt ein neues ISO 17024 Zertifizierungsprogramm fir Job Broker zu
entwickeln, um so die Licke an formalen Qualifikationsmoglichkeiten fiir diese Berufsgruppe zu
schlieRen.

Mehr Information: www.job-broker.eu/

Kontakt der koordinierenden Organisation:
Richard Parkes r.parkes@rinova.co.uk
Kontakt bei abif: Martin Stark stark@abif.at

- gSUb ! !E % Folkuniversitetet

Mediterranean
RINOVA AHMHTPA MM Management Centre
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Weitere Projekte zum Erreichen, Befdhigen, Starken

Bildungsberatung Niederosterreich

o) (o Erwachsenenbildung
Zielgruppenerreichung im Flachenbundesland Niederdsterreich ) (

Bildungsberatung Osterreich
Netzwerk Niederdsterreich

Das Netzwerk der Bildungsberatung NO setzt sich aus acht (beratungsaktiven) Organisationen zu-
sammen und wird von Sept. 2018 — Dez. 2021 rd. 36.000 Beratungen durchfiihren. Die Erreichung
der Personen im regional breit gestreuten Kontext ist dem Netzwerk ein groRes Anliegen. Die unter-
schiedlichen Partnerinnen im Netzwerk bringen vielfdltige Kompetenzen, Perspektiven und Erfahrun-
gen in die Netzwerkarchitektur ein, somit waren und sind eine Aufteilung der regionalen Zustandig-
keiten und eine aufeinander abgestimmte Vorgangsweise bei der Erreichung spezieller Zielgruppen
sowie beim Beratungsangebot zentrale Themen.

Die Bildungsberatung NO ist an {iber 50 fixen Standorten zumindest 1x monatlich vertreten. Dariiber
hinaus werden Uber 50 flexible Beratungsstandorte angeboten, wie z.B. bei Messen, Aktionen und
Veranstaltungen, durch aufsuchende Beratung in 6ffentlichen Raumen, in Betrieben, etc.

Die Bildungsberatung NO arbeitet auf allen Ebenen vernetzt:

Lokal: Gemeinden, lokale Bildungseinrichtungen, 6ffentliche Bibliotheken, Betriebe,...

Regional: Kleinregionen, Leader-Regionen, Regionalmanagement, Sozial-Arbeitskreise auf Bezirks-
ebene, AK-Bezirksstellen...

Bundeslandesweit: Erwachsenenbildung NO, niederdsterreichische Organisationen und Einrichtun-
gen

Europaweit: Erasmus+ KA1 Projekt ,Bildungsberatung in peripheren Regionen” (Einreichung Feb. 19)

Zusatzlich zu den unterschiedlichen Beratungsformen der Bildungsberatung Osterreich werden lau-
fend Spezifikationen der Formate entwickelt und regional umgesetzt, wie z.B. K+B Workshops in
sozialékonomischen Betrieben, K+B muttersprachlich, Bildungsberatung on Tour (in Einkaufszentren,
im Bicherbus....), Elterninfoabende, interaktive Frauenbildungscafés, aufsuchende Beratung in 6f-
fentlichen Rdumen oder der offene Beratungsraum in St. Polten.

Darliber hinaus sollen im laufenden Forderprojekt die Themen ,Wie kénnen niedrigqualifizierte
Menschen am Arbeitsplatz erreicht werden?“ und ,,Wie kann Peerarbeit in einem Flachenbundesland
funktionieren?” bearbeitet werden.

Mehr Information: www.bildungsberatung-noe.at

Kontakt: office@bildungsberatung-noe.at

== NIEDER Bild : coEm | ;
.l'_rJ A(OSTERREICH ﬁgg;;m BhWE#A Diakonie i \\\S\( BTRANSJOB
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Geférdert aus Mitteln des Européischen Sozial-

fonds, aus Mitteln des Bundesministeriums x o
fur Bildung, Wissenschaft und Forschung, aus .)) ((. effvscyiene * * BMBWEF
. i - : KK 8 NIEDER
Mitteln des Landes Niederdsterreich und der CHaFT OSTERREICH
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Bildungsberatung in Wien r\}. Bildungsberatung
Methoden zum Erreichen, Befihigen, Stirken fih2 in Wien

Die Partner/innen im Netzwerk Bildungsberatung in Wien (ABZ*AUSTRIA, BFlI Wien, biv integrativ,
BerufsinfoZentren, Wiener Volkshochschulen, waff, WUK) unterstiitzen Menschen mit erschwertem
Zugang zu Bildung und Beruf. Uber sehr vielfiltige niederschwellige Zuginge zu tragerneutraler und
kostenfreier Information, Beratung und Orientierung sollen Erwachsene erreicht, in der Beratung
gestarkt und dazu befahigt werden, selbststandig Entscheidungen zu treffen und Handlungen zu set-
zen. Am Methodenmarkt konnen folgende Angebote kennen gelernt werden:

BERATUNGS-FORMATE

e Peer-Interventionen: Peers unterstltzen den Zugang der Bildungsberatung in Wien zu Zielgruppen und
Ubernehmen eine Briickenfunktion fiir Menschen mit niedriger Qualifizierung und bildungsbenachtei-
ligte Personen mit migrantischen Hintergrund. Sie sind gleichzeitig auch mit ihrem Erfahrungswissen
Role Model fiir Kund/innen. Peers werden in verschiedenen Formaten eingesetzt.

e  Bildungstratsch: Ein/eine Bildungsberater/in wird von einem geschulten Peer der Bildungsberatung zu
sich nach Hause eingeladen und trifft dort auf eine Gruppe von Freund/innen / Bekannten des Peers.
Der/die Bildungsberater/in ndhert sich tber einen Impuls (z.B. Berufskarten) dem Thema Bildung an.
Es sollen (Beriihrungs-)Angste abgebaut und Selbstvertrauen in die personliche Bildungsfahigkeit auf-
gebaut werden. Die Hemmschwelle zur Beratung soll genommen als auch die Motivation zur Teilnah-
me an Bildungsangeboten erhoht werden.

e  K+B: Dabei handelt es sich um einen Workshop mit 8-stiindigen Gruppenteil und einem anschlieRen-
den Einzelgesprach. Ziel des Workshops ist es, spezifische Tatigkeiten aus bereits ausgelibten Aktivita-
ten herauszufiltern. Im Rahmen eines Gruppenfeedbacks werden die vorhandenen formal und infor-
mell erworbenen Kompetenzen differenziert benannt.

e Endlich handeln: Im Workshop , Endlich handeln” erweitern die Teilnehmer/innen ihre Selbstmanage-
mentkompetenz. In 6 Arbeitsschritten und unterstiitzt durch 2 kurze Theorieinputs erarbeiten sich die
Teilnehmer/innen eine Haltung, die sie beféhigt ihre emotionalen Bediirfnisse und rationalen Uberle-
gungen in ihr Verhalten einflieRen zu lassen.

BERATUNGS-METHODEN

e  SkillCards®©: SkillCards® sind ein interaktives und ressourcenorientiertes Tool, das Menschen dabei un-
terstltzt ihre Potentiale zu erkennen, zu férdern und gezielter einzusetzen. Mit den SkillCards® wer-
den Schlisselkompetenzen, berufsbezogene Fahigkeiten, Neigungen und Interessen selbstreflexiv er-
mittelt.

e Kompetenzkarten: Die Kompetenzkarten kdnnen in verschiedenen Settings als Alternative zu anderen
Materialien fiir Personen mit geringer (schrift-) sprachlicher Kompetenz eingesetzt werden. Sie dienen
dazu, Kompetenzen der Teilnehmenden bewusst zu machen.

e (Collage: Das Gestalten einer Collage kann bspw. als kreativer Einstieg ins Thema ,Sammeln von Aktivi-
taten” verwendet werden. Fotos zu vier Lebensbereichen (Beruf, Freizeit/Hobby, Familie, Bil-
dung/Ausbildung) werden von den Teilnehmenden ausgewihlt und auf das dafuir vorgesehene Gestal-
tungsblatt geklebt. Die Methode ist Alternative zum Schreiben fiir Personen mit geringer (schrift-)
sprachlicher Kompetenz gedacht.

Weitere Informationen: www.bildungsberatung-wien.at

E-Mail: info@bildungsberatung-wien.at |Skype: bildungsberatung.wien

Gefordert aus Mitteln des Européischen Sozialfonds,

"= Bundesministerium walf aus Mitteln des Bundesministeriums firr Bildung,
Bildung, Wissenschaft EUROPAISCHE UNION At Wissenschaft und Forschung und aus Mitteln des
und Forschung Europdischer Sozialfonds Pl Wiener Arbeitnehmerinnen Férderungsfonds
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Nationalagentur Erasmus+ Bildung

Euroguidance Osterreich euro .
guidance

Nationalagentur Erasmus+ Bildung isterreich

Das Euroguidance Zentrum Osterreich unterstiitzt als Teil des européischen Euroguidance Netzwerks
die europdische Anbindung der 6sterreichischen Bildungs- und Berufsberater/innen an européische
Kontexte. Euroguidance Osterreich bietet

e jdhrliche Veranstaltungen wie die Euroguidance Fachtagung und das grenziiberschreitende
Cross Border Seminar

e einen grafischen Uberblick tiber das &sterreichische Bildungssystem auf der Webseite bil-
dungssystem.at sowie Printprodukte zum Bildungssystem (Plakate und Faltblatter) in Gber 20
Sprachen

e Information zu Lernangeboten in Osterreich und Europa auf der Webseite ,Lernen in Oster-
reich”

e Inputs bei Lehrgdangen und Veranstaltungen der Bildungs- und Berufsberatung

e Information Uber europdische Projekte, die sich u.a. der Weiterentwicklung von Methoden
der Bildungs- und Berufsberatung widmen, sowie Antragsmoglichkeiten im européischen
Programm Erasmus+ Bildung.

Weitere Informationen: www.euroguidance.at, www.bildungssystem.at, www.lernenindsterreich.at

Kontakt: info@euroguidance.at

Europass

Nationalagentur Erasmus+ Bildung
K¢
,Zeig’ was Du kannst!“ - Ausbildungswege sind vielfaltig, ebenso die

personlichen Erfahrungen im lebenslangen Lernen.

Lebenslauf, Sprachenpass, Mobilitatsnachweis, Zeugniserlauterung und Diploma Supplement unter-
stitzen bei Bewerbung, Weiterbildung und Self-Assessment.

Die Dokumente sind europaweit einheitlich strukturiert. Das Europass-Portfolio macht Bildungswege
und Kompetenzprofile Gber Sprachbarrieren hinweg transparent.

Europass fordert eine breite Partizipation am europdischen Arbeitsmarkt und in der grenziiberschrei-
tenden Weiterbildung. Dokumente und Informationen liegen in 28 Sprachen vor.

Europass ist ein kostenloses Service der Europdischen Kommission und steht allen Blrger/innen,
Institutionen und Unternehmen zur Verfligung.

Die Marke Europass setzt einen europaweiten Standard und gewinnt jahrlich erheblich an Reichwei-
te.

Das Netzwerk von Europass ist in Gber 35 Landern aktiv, die Europasszentren informieren und bera-
ten zu allen Dokumenten online, persénlich und bei Veranstaltungen.

Weitere Informationen: www.europass.at

Kontakt: europass@oead.at
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EPALE
Nationalagentur Erasmus+ Bildung

Seit 2014 unterstlitzt EPALE, die E-Plattform fiir Erwachsenenbildung in
Europa, die qualitdtsvolle Arbeit in der Erwachsenenbildung und gibt neue Impulse zur Forderung des
Austausches und der Zusammenarbeit zwischen nationalen und europaischen Bildungseinrichtungen
sowie allen in der Erwachsenenbildung Tatigen. Machen Sie mit! Nutzen auch Sie EPALE zur Be-
kanntmachung |hrer Arbeit, Projekte und Veranstaltungen in Gber 30 Landern und 24 Sprachen. Ver-
netzen Sie sich mit Erwachsenenbildner/innen in ganz Europa!

e Informieren Sie sich Uber die jlingsten Entwicklungen und Trends in der Erwachsenenbildung.

e Finden Sie und veroffentlichen Sie selbst Veranstaltungen im Bereich Erwachsenenbildung
auf europaischer und nationaler Ebene.

e Suchen und finden Sie Partner/innen, um sich zu vernetzen, bewéahrte Verfahren auszutau-
schen und gemeinsame Projekte umzusetzen.

e Nutzen Sie das Ressourcenzentrum, um frei zugangliche Lehr- und Lernmaterialien, bewahrte
Methoden, Studien, Fallbeispiele und politische Dokumente zu finden.

Weitere Informationen: https://ec.europa.eu/epale/de

Kontakt: epale@oead.at
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Annex IV: Das osterreichische Bildungssystem

Das osterreichische Bildungssystem iii

Die vereinfachte Grafik des Gsterreichischen
Bildungssystems ist in Uber 20 Sprachen erhaltlich.

Ciao! 'sky  Slaw!
Merhaba!  Pozdravljeni!
Dobry deri! [MpuseT!
3apasenTe! iHola!
Bonjour! Loy Pérshéndetje
Witaj! ol

{RGF!  Dobryden!

[}2] Albanisch [ Englisch (] Rumanisch %] Torkisch
[:E Arabisch [E] Frare Bsisch [F] Russisch [ ] Ungarisch
[_J BES LVTJ Italienisch I?J Slowakisch |_:_.—_| Urdu
|_ <| Bulgarisch | u| Kurmandschi [\«;J Slowenisch
qu| Chinesisch |'DJ Polnisch rv?_l Spanisch
[luj Dari [ | Romanes rU?J Tschechisch

i Mehe nformationen und Downloads firden Sienter [l mgpesystem at
""lll Il " mum-mm
T | url Fermabany
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Annex V: Das Learning by Leaving Netzwerk in
Osterreich

Learning by Leaving
Network in Austria

82
let’'s read

An information brochure
»Living and Working in

s Austria and Europe« is 90
produced in German in €,
93 and English and B
- available in print 7= 4

Iet‘s do it Ay and online.

Colleagues from several networks
(Enic Naric, Epale, Europass, Solvit and
Euroguidance) organise a workshop at the
Euroguidance Conference in 2016 on
how the networks can support guidance
counsellors with regards to valuing
and recognising
competences

of migrants.

go-europe.at

An online portal informs users
about the European networks and
what they offer.

Currently there are 12 networks
featured on the portal.

www.go-europe.at
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